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1 Innledning  
1.1 Presentasjon av problemstillingen 
Endring og utvikling preger nåtidens arbeidsliv og medfører at arbeidsgiver har behov for å 
kunne tilpasse driften ved skiftende forhold. Kontroll med bedriftens kostnader er 
avgjørende for at bedriften kan drive lønnsomt i et marked med skiftende 
konkurranseforhold. På den annen side vil de betingelser bedriften tilbyr sine ansatte ha 
betydning for evnen til å rekruttere og beholde kompetent arbeidskraft. Arbeidstakernes 
behov for sikkerhet og forutberegnelighet ses gjerne på som motsetningen til arbeidsgivers 
fleksibilitetsbehov. I norsk arbeidsrett er arbeidstakernes behov for sikkerhet og 
forutberegnelighet gitt betydelig gjennomslag. I det hele er et av arbeidsmiljølovens 
fremste formål å sørge for ”trygge ansettelsesforhold”.
1
  
 
Økonomiske forhold, og ønske om kostnadsbesparelser, kan være en årsak til at 
arbeidsgiver ønsker å foreta endringer i de godene arbeidstakerne har. Endringer kan også 
være motivert ut i fra andre hensyn, for eksempel ønsket om en annen fordeling av godene. 
Fra arbeidstakers synspunkt vil det alltid være slik at det å miste et gode oppleves som noe 
negativt, og ofte noe arbeidstaker om mulig vil motsette seg.  
 
Spørsmålet blir da hvilken rett arbeidsgiver har til å gjøre endringer i et gode arbeidstaker 
har. Arbeidsgivers endringsadgang vil bero på hva som er avtalt mellom partene. 
Utgangspunktet er at dersom det er avtalt rett til et gode, vil det være en rettighet som ikke 
den ene parten, i denne sammenheng arbeidsgiver, ensidig kan endre. Motstykket til en 
avtalt rettighet utgjøres av det som omtales som en administrativ ordning. Administrative 
                                                 
1
 Aml. § 1-1 (b). 
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ordninger er de nærmere regler, retningslinjer og ordninger ledelsen ved bedriften til 
enhver tid bestemmer skal gjelde.   
 
For å slå fast om det foreligger en avtalt rettighet, eller en administrativ ordning, må en ta 
utgangspunkt i arbeidsavtalen i vid forstand, og foreta en konkret helhetsvurdering. Ulike 
momenter og hensyn vil i denne sammenheng kunne være relevante.         
 
Tema i denne oppgaven er å redegjøre nærmere for hvilke momenter det er relevant å legge 
vekt på når en skal fastslå arbeidsgivers endringsadgang av et gode arbeidstaker har.  
I spørsmålsform kan problemstillingen formuleres slik: ”Hva skal til for at et gode en 
arbeidstaker har kan endres ensidig av arbeidsgiver?”. 
 
Arbeidsgivers adgang til ensidig å endre et gode arbeidstaker har er en problemstilling av 
stor interesse, og aktuell i langt de fleste arbeidsforhold. Således vil det være av stor nytte 
både for arbeidstakere og arbeidsgivere i større grad enn i dag å kunne forutberegne sin 
rettsstilling på dette området. 
 
1.2 Rettslig plassering 
Problemstillingen for oppgaven tilhører arbeidsrettens område, og er således regulert av 
arbeidsrettslig lovgivning, først og fremst Lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljø, 
arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljøloven) og Lov 5. mai 1927 nr. 1 om 
arbeidstvister (arbeidstvistloven). Den individuelle arbeidsavtalen er videre en kontrakt 
mellom to parter, henholdsvis arbeidsgiver og arbeidstaker, og reguleres derfor også av 
avtalerettslig lovgivning, først og fremst Lov 31. mai 1918 nr. 04 om avslutning av avtaler, 
om fuldmagt og om ugyldige viljeserklæringer (avtaleloven). Ved spørsmål om 
endringsadgang i forhold til arbeidstakers goder vil det i de konkrete tilfeller, særlig i 
forhold til hvilken type rettighet det er tale om, også legges til grunn andre 
rettskildefaktorer fra tilstøtende rettsområder som trygderett, pensjonsrett med videre. 
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1.3 Rettskildebildet  
Arbeidsforhold reguleres gjennom lovgivning, tariffavtale og den individuelle 
arbeidsavtalen. I tilfeller hvor lovgivningen gir bestemmelser som kommer til anvendelse 
vil lovens forarbeider og praksis av Høyesterett være de sentrale kilder ved fortolkningen 
av loven.  
 
Innenfor rammene lovgivningen oppstiller vil det gjelde avtalefrihet mellom partene. 
Videre gjelder det for endringsadgang av vilkår i arbeidsforholdet at dette i liten grad er 
regulert i lovgivningen.
2
 Arbeidsavtalen er derfor en helt sentral kilde ved fastleggingen av 
arbeidsgivers endringsadgang i arbeidsforholdet. Arbeidsavtalen er individuell og den 
enkelte avtale må tolkes og utfylles ved løsning av konkrete tvister. Likevel er det ”mulig å 
peke på visse allmenne trekk ved avtalene og forståelsen av disse, som kan gi generell 
veiledning”. 3 Det samme vil gjelde for de tilfeller der arbeidsforholdet er underlagt 
tariffavtale. Sammen med lovgivning oppstiller tariffavtale de nærmere rammene for den 
individuelle arbeidsavtalen. Tariffavtaler regulerer tradisjonelt særlig rettighetene lønn og 
arbeidstid, men ofte omfattes også andre vilkår for arbeidsforholdet. Det innebærer at 
tariffavtale og fortolkning av denne vil ha betydning som rettskilde i relasjon til denne 
oppgavens problemstilling.  
 
Rettspraksis fra Høyesterett vil være den sentrale rettskilde ved fortolkning av den 
individuelle arbeidsavtalen. Arbeidsretten
4
 har eksklusiv kompetanse på fortolking av 
tariffavtaler.5 Det er kun Høyesterett og Arbeidsretten sine avgjørelser som har 
prejudikatsverdi, og underrettsdommer vil derfor ha mindre vekt som rettskilde, men 
benyttes der annen rettspraksis mangler.
6
   
                                                 
2
 Se kapittel 3.2. 
3
 Fougner, Jan. Endring i arbeidsforhold (2007), side 27. 
4
 Arbeidsretten er en særdomstol for saker om arbeidstvister, opprettet i 1915. Reglene om Arbeidsretten er 
gitt i arbtvl. kapittel 2. 
5
 Jf. arbtvl. § 7. 
6
 Se Eckhoff, Torstein. Rettskildelære (2001), side 159 flg. 
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Juridisk litteratur kan generelt være en relevant rettskilde dersom forfatteren er faglig 
anerkjent innen det aktuelle rettsområdet.
7
 
 
Drøftelsen av denne oppgavens problemstilling vil basere seg på rettspraksis, 
arbeidsavtalen i vid forstand og juridisk teori. 
 
1.4 Avgrensning  
Spørsmålet om arbeidsgivers endringsadgang i arbeidsforhold er på ingen måte ny.
8
 
Tradisjonelt er det i størst grad rekkevidden av arbeidsgivers endringsadgang knyttet til 
arbeidstid, arbeidssted og arbeidets innhold som har stått sentralt.  
 
Oppgaven avgrenses mot endringsadgang i forhold til arbeidstid, arbeidssted og arbeidets 
innhold. Når det er sagt, vil rettspraksis og teori om grensene for arbeidsgivers 
endringsadgang også for disse forholdene kunne ha betydelig relevans for oppgavens 
problemstilling. 
 
Med mindre lov eller tariffavtale hindrer det kan arbeidsgiver og arbeidstaker fritt avtale å 
foreta endringer i arbeidsforholdet. Det er ved uenighet problemstillingen blir aktuell. 
Utenfor oppgaven faller således de situasjoner der arbeidsgiver og arbeidstaker for så vidt 
er enige om endring, men hvor adgangen ellers begrenses av lovgivning, tariffavtale eller 
annet.  
 
Ettersom oppgavens problemstilling er arbeidsgivers rettslige adgang til å gjøre endringer i 
arbeidstakers goder, vil oppgaven være begrenset til å omhandle adgangen til å foreta 
endringer. Det faller således utenfor oppgaven å redegjøre for rettsvirkningene av 
arbeidsgivers eventuelle urettmessige endringer. 
                                                 
7
 Se Eckhoff (2001), side 269. 
8
 Fougner, Jan. Endring i Arbeidsforhold - styringsrett og arbeidsplikt, Arbeidsrett nr.4, (2007), s. 126-139, 
side 127. 
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1.5 Videre framstilling 
I oppgavens kapittel 2 gis en oversikt over ulike ytelser fra arbeidsgiver til arbeidstaker, 
som vil være sentralt bakgrunnsstoff for den videre drøftelsen av oppgavens hoved-
problemstilling i kapittel 6. Tilsvarende gjelder for gjennomgangen i kapittel 3 vedrørende 
regulering av endringsadgangen i arbeidsforhold generelt. Administrative ordninger 
redegjøres for i kapittel 4. I kapittel 5 behandles arbeidsgivers styringsrett særskilt som 
grunnlag for endring av vilkår i arbeidsforholdet. Oppgavens kapittel 6 drøfter de ulike 
momenter og vektingen av disse i den helhetsvurderingen som må foretas i hvert konkrete 
tilfelle, for å fastslå om arbeidsgiver rettmessig kan foreta endringer i arbeidstakers goder. 
Avslutningsvis gjøres noen oppsummerende betraktninger i kapittel 7. 
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2 Ytelser fra arbeidsgiver til arbeidstaker  
2.1 Innledning – ulike typer ytelser 
I forhold til arbeidsgivers endringsadgang vil det kunne være av betydning hva slags type 
gode tvisten konkret gjelder. I dette kapittelet behandles derfor ulike goder arbeidstaker kan 
ha i arbeidsforholdet. Ordinær lønn behandles først i 2.2, deretter gaver i 2.3, bonus i 2.4 og 
pensjon i 2.5. Siste kapittel, 2.6, tar for seg den uensartede gruppen goder som gjerne 
omtales som frynsegoder, sidegoder eller naturalytelser. 
 
2.2 Lønn  
Vederlaget for arbeidstakers arbeidsinnsats, den ordinære lønnen, er underlagt et særlig 
vern. Adgangen til å foreta endringer til ugunst for arbeidstaker er her særlig sterkt 
begrenset. Ordinær lønn skiller seg videre fra de øvrige ytelsene arbeidstaker mottar på den 
måten at dette er hovedytelsen fra arbeidsgiver. I de aller fleste tilfeller utgjør lønnen det 
økonomisk klart største godet for arbeidstaker. Arbeidsmiljøloven § 14-6 (1) i) bestemmer 
at lønnsvilkår skal inntas i den skriftlige arbeidsavtalen.    
 
Ensidige endringer i avlønning ved at lønnen reduseres er det således svært lite rom for. 
Arbeidsgiver kan ikke i kraft av styringsretten ensidig endre lønnsvilkår til ugunst for 
arbeidstaker, dersom han/hun skal utføre de samme arbeidsoppgaver.   
 
2.3 Gaver 
I denne oppgavens sammenheng er det vesentlig å skille mellom en gave og etablerte 
rettigheter. En gave kan giver, i vårt tilfelle arbeidsgiver, fritt velge om han ønsker å gi. Det 
er således i utgangspunktet slik at det ikke foreligger restriksjoner i forhold til når en gave 
            7 
gis, hvem den gis til eller hyppigheten. Også lovgivningen kan sies å forutsette at det går et 
skille mellom etablerte rettigheter og gaver i arbeidsforholdet. I forskrift
9
 til Lov av 26. 
mars 1999 nr. 14 om skatt av formue og inntekt (skatteloven) er det gitt nærmere regler for 
ulike typer gaver og størrelsen av disse, som arbeidsgiver kan gi arbeidstaker uten at det 
inntreffer skatteplikt.   
 
Gaver i arbeidsforhold kan også forekomme fra andre enn arbeidsgiver. Det er ikke uvanlig 
at enkelte arbeidstakere får gaver fra samarbeidspartnere eller leverandører. I forhold til 
arbeidsgivers endringsadgang av slike goder som arbeidstaker mottar vil det være 
avgjørende å slå fast om godet er en del av den avtalte ytelsen fra arbeidsgiver, og dermed 
er å anse som en del av den ordinære lønnen arbeidstaker mottar.  
 
Rt. 2008 side 856 (Tips-dommen) gjaldt hvorvidt ledelsen ved restaurant Theatercaféen i 
Oslo rettmessig kunne pålegge servitørene å dele den tips de mottar fra kundene med andre 
arbeidstakere. Ledelsen besluttet at servitørene skulle dele tipsen med kokker, hovmestere 
og andre som arbeidet i restauranten. Høyesterett fant at pålegget om deling var omfattet av 
arbeidsgivers styringsrett og at servitørenes arbeidsavtaler ikke hadde bestemmelser om 
tips. Det ble lagt vekt på at arbeidsgivere i mange bransjer regulerer adgangen til å motta 
gaver og at ordningen med tipsdeling er vanlig i restaurantbransjen. Arbeidsgiver hadde 
derfor rettslig adgang til å pålegge endringen. 
 
Høyesterett kom i Rt. 2008 side 856 (Tips-dommen) til at tips var en gave, og at 
arbeidsgiver hadde rettslig adgang til å fordele mottatt tips blant de ansatte.
10
 
 
2.4 Bonus  
Bonusordninger etableres oftest ensidig av arbeidsgiver for å belønne særskilt god innsats 
eller måloppnåelse, av en arbeidstaker eller av en gruppe ansatte.
11
 Det rettslige grunnlaget 
                                                 
9
 Finansdepartementets forskrift av 19.11.1999 nr. 1158 til utfylling og gjennomføring mv. av skatteloven 
(FSFIN) §§ 5-15-1 og 5-15-2. 
10
 Se nærmere om denne avgjørelsen under punkt 6.5, 6.7, 6.8 og 6.9. 
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for en bonusordning vil normalt være den individuelle arbeidsavtalen, men kan også følge 
av fast praksis ved bedriften eller av tariffavtale.
12
 Hva som skal til for at en bonusordning 
er å anse som en etablert rettighet, vil bero på en konkret vurdering av bonusordningens 
grunnlag i vid forstand. Ett ytterpunkt vil da være de tilfeller hvor det framkommer 
utvetydig av arbeidsavtalen at arbeidstaker har rett til deltakelse i en bonusordning, samt 
hva som er det nærmere innhold av denne. Dersom arbeidstaker på denne måten er gitt en 
ubetinget rett til bonus på nærmere bestemte vilkår, vil arbeidsgivers endringsadgang som 
utgangspunkt være avskåret. Det andre ytterpunktet er der det framgår klart av avtalen, 
eller på annet vis utvetydig framkommer, at arbeidsgiver har adgang til å foreta endringer i 
ordningen.   
 
Mellom disse klare ytterpunktene befinner seg de tilfeller som er mer eller mindre 
tvilsomme, og hvor tvist kan oppstå. Blant annet de tilfeller hvor det i arbeidsavtalen er 
gjort en henvisning til bedriftens ”alminnelige” eller ”til enhver tid gjeldende” 
bonusordninger. 
 
Når det gjelder bonuser som utbetales til en gruppe arbeidstakere, eller bonus som fordeles 
på alle ansatte i bedriften, kan det være uklart om og i hvilken grad hver enkelt arbeidstaker 
har bidratt til resultatet.  
 
I Rt.1980 side 1703 var en selger av annonser i et tidsskrift lønnet med 17 % av samtlige 
annonseinntekter. Han var imidlertid ikke alene om å selge annonser, og spørsmålet var om 
han var berettiget til feriepenger av hele beløpet. Høyesterett svarte bekreftende på dette og 
tok dermed ikke hensyn til at også andre kunne ha bidratt til salgsinntektene.  
 
                                                                                                                                                    
11
 Bonusordning kan også gjelde for alle ansatte, f.eks. ved at det utbetales en ekstra månedslønn til alle 
ansatte. 
12
 Det er likevel liten tradisjon i norsk rett for at bonusordninger er regulert i tariffavtale. 
            9 
Det må antagelig kunne legges til grunn at bonus som tilkommer arbeidstakere som en 
belønning for bedriftens eller gruppens resultat som helhet, er å anse som lønn for 
arbeidstakerne. 
  
2.5 Pensjon  
2.5.1 Innledning om pensjon 
Rett til pensjon er en grunnleggende rettighet for arbeidstakere i Norge. Pensjons-
lovgivningen i Norge har gjennomgått til dels hyppige og betydelige endringer de seneste 
årene. Pensjonsordningen i Norge i dag kan sies å være bygget opp av tre deler. I bunnen 
ligger pensjon fra folketrygden. Pensjon fra folketrygden
13
 tilfaller alle, mens det konkrete 
omfanget av ytelsen er knyttet til lønnsnivået og hvor lenge den enkelte arbeidstaker har 
vært yrkesaktiv. Utover grunnpensjon fra folketrygden kommer tjenestepensjon. Det 
påligger arbeidsgiver å ha tjenestepensjonsordning for sine ansatte.14  
 
I tillegg til lovpålagt tjenestepensjon og pensjon fra folketrygden har mange arbeidsgivere 
også individuelle pensjonsordninger. Pensjonsordninger utover grunnpensjon fra 
folketrygden er et supplement til denne, og skal sørge for at den økonomiske situasjonen 
etter endt arbeidskarriere er tilfredsstillende. Ordningen bygger videre på at enkelte av 
pensjonsordningene utover folketrygden er lovpålagt i de aller fleste tilfeller.  
 
2.5.2 Ytelsesbaserte- og innskuddsbaserte pensjonsordninger 
Ytelsesbaserte pensjonsordninger er hovedsakelig regulert i Lov av 24. mars 2000 nr. 16 
om foretakspensjon (foretakspensjonsloven). Ytelsene fra foretakspensjonsordningen skal 
sikre arbeidstakerne rett til alderspensjon i tillegg til de ytelsene som til enhver tid utbetales 
i henhold til folketrygdloven, jf. foretakspensjonsloven § 2-1(1). Ytelsesbasert 
                                                 
13
 Jf. reglene i Lov om folketrygd av 28. februar 1997 nr. 19 (folketrygdloven) kapittel 3. 
14
 Jf. Lov av 21. desember 2005 nr. 124 om obligatorisk tjenestepensjon. 
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alderspensjon innebærer at pensjonen er definert som en fastsatt ytelse, normalt avtalt som 
en bestemt prosentdel av arbeidstakers lønn ved oppnådd pensjonsalder.  
Ved Lov av 17. november 2000 nr. 80 om innskuddspensjon i arbeidsforhold 
(innskuddspensjonsloven) ble det gitt adgang til å opprette innskuddspensjonsordninger.  
Innskuddspensjon innebærer at arbeidsgiver betaler inn fastsatte årlige innskudd
15
 til 
pensjonsordningen, jf. innskuddspensjonsloven § 5-1. På samme måte som for 
ytelsesbaserte ordninger skal innskuddene sikre arbeidstakerne rett til alderspensjon i 
tillegg til de ytelsene som til enhver tid følger av folketrygdloven.16 
 
2.5.3 Tjenestepensjon 
Rett til pensjon utover det som følger av folketrygdeloven kan følge av lovgivning eller 
tariffavtale. Slik rett vil også etter omstendighetene kunne følge av arbeidsforholdet. I 
arbeidsforhold som ikke er dekket av lovgivning eller hvor det er bestemt gjennom 
tariffavtale, vil retten til ytterligere pensjon avhenge av det som er avtalt i arbeidsforholdet.  
 
Lov om obligatorisk tjenestepensjon (tjenestepensjonsloven) av 21. desember 2005 nr. 124 
trådte i kraft 1. juli 2006, og lovfester det som gjerne omtales som obligatorisk 
tjenestepensjon (OTP). Loven omfatter foretak som har arbeidstaker i sin tjeneste, og hvor 
det er ansatt minst to personer som begge har en arbeidstid og lønn som utgjør 75 % eller 
mer av full stilling, jf. tjpl. § 1 (1) a). For statens tjenestemenn vil slik rett også kunne følge 
av Lov om statens pensjonskasse av 28. juli 1949 nr. 26.17  
 
De arbeidsgivere som omfattes av tjenestepensjonsloven skal ha pensjonsordning etter 
foretakspensjonsloven eller innskuddspensjonsloven som sikrer arbeidstakerne 
alderspensjon i henhold til tjenestepensjonslovens regler, jf. tjpl. §§ 4 og 5. Minstekrav til 
innskuddsbasert ordning er at det årlige innskuddet skal utgjøre minimum 2 prosent av 
                                                 
15
 De årlige innskudd benyttes løpende til å tegne pensjonsforsikring for arbeidstaker. 
16
 Jf. innskuddspensjonsloven § 2-1 (1). 
17
 Statens tjenestemenn er unntatt fra tjenestepensjonsloven, jf. lovens § 1 (3). 
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arbeidstakers lønn mellom 1 og 12 G
18
, jf. tjpl. § 4 (1). For ytelsesbasert ordning følger det 
av tjpl. § 5 at denne skal oppfylle minstekravene på tilsvarende måte som angitt for 
innskuddsbasert ordning. 
 
Arbeidsgiver kan velge å ha en pensjonsordning som er høyere enn lovens minstekrav på  
2 %. I forhold til arbeidsgivers endringsadgang vil en aktuell problemstilling derfor kunne 
være der det har vært praktisert en ordning som er bedre enn lovens minstekrav, og 
arbeidsgiver senere ønsker å endre denne til kun å oppfylle lovens minstekrav.   
  
2.5.4 Avtalefestet pensjon (AFP) 
Avtalefestet pensjon gir arbeidstaker mulighet til å pensjonere seg ved fylte 62 år.  
AFP-ordningen er tariffavtalt, og tilkommer derfor i utgangspunktet kun arbeidstakere som 
omfattes av slik tariffavtale. Situasjonen kan likevel være slik at ordningen kommer til 
anvendelse også for arbeidstakere som ikke er organisert. Arbeidsavtalen i vid forstand kan 
danne slikt rettsgrunnlag.
19
 
 
2.5.5 Pensjonsordning hjemlet i den individuelle arbeidsavtalen 
En arbeidsavtale skal inneholde opplysninger om eventuelle pensjonsinnbetalinger som 
ikke inngår i lønnen, jf. aml. § 14-6 første ledd bokstav i). Bestemmelsen gir ingen 
ytterligere føringer med hensyn til den nærmere reguleringen i arbeidsavtalen, men av aml. 
§ 14-6 andre ledd fremgår det at informasjonen kan gis ved å henvise til lovgivning eller 
tariffavtaler som regulerer disse forholdene. Først og fremst vil dette være tilfelle for de 
arbeidstakerne det direkte gjelder. Men hvis slike formuleringer er benyttet i enkelte 
ansattes arbeidsavtaler vil det også kunne argumenteres for at tilsvarende skal gjelde for 
andre ansatte. Vurderingen blir konkret, men ”det vil nok være en presumsjon for at 
                                                 
18
 Grunnbeløpet (G) i folketrygden, pr 23.11.2009 var dette kr. 72.881. 
19
 Jf. Rt. 2001 side 1193 hvor tariffestet pensjonsordning ble ansett å gjelde også for arbeidstaker som ikke 
var organisert. 
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rettsstillingen skal være lik, med mindre det kan påvises konkrete, objektive grunner for at 
enkelte eller grupper av ansatte skal stilles forskjellig”.20 Et moment som kan tale for at 
det gjelder ulike pensjonsordninger kan være at det også for andre lønns- og arbeidsvilkår 
praktiseres ulike ordninger overfor grupper av ansatte.    
 
Krav om at pensjonsinnbetalinger skal nevnes i arbeidsavtalen avskjærer ikke i seg selv 
arbeidsgiver fra å endre pensjonsordningen. Spørsmålet er om det er inngått en bindende 
avtale som er til hinder for at bedriften ensidig kan endre eller avvikle pensjonsordningen.  
 
2.5.6 Pensjonsordninger og endringsadgang  
Innskuddspensjon er en ordning med forhåndsbestemte innskudd fra arbeidsgiver. For en 
bedrift vil det således ved denne type ordning kunne estimeres forholdsvis nøyaktig hvilken 
kostnad pensjonsordningen innebærer for bedriften. For ytelsesbaserte ordninger er dette 
noe annerledes. Her vil lønnsutviklingen for den enkelte arbeidstaker få stor betydning for 
premien, fordi opptjent pensjon beregnes ut fra høyeste oppnådde lønn. Premien vil, særlig 
i siste del av yrkeskarrieren, kunne stige vesentlig.21 For arbeidstaker innebærer dette at 
han/hun kan forutberegne pensjonsytelsene, som andel av den lønn som gjaldt ved oppnådd 
pensjonsalder. For arbeidsgiver blir det derimot mer usikkert å forutberegne fremtidige 
pensjonskostnader. 
  
På denne bakgrunn er det de senere årene mange arbeidsgivere som har endret 
pensjonsordning fra en ytelsesbasert til en innskuddsbasert ordning. Spørsmålet blir da om 
arbeidsgiver i kraft av styringsretten ensidig kan beslutte avvikling av en ytelsesbasert 
ordning og overføre arbeidstakerne til en nyopprettet innskuddsbasert ordning. Dette må 
løses ved en totalvurdering av den konkrete saken. Men gjennom rettspraksis for spørsmål 
                                                 
20
 Evju, Stein. Endring av tjenestepensjon m.v. Noen arbeidsrettslige spørsmål (2001), side 55. 
21
 Jakhelln, Henning. Oversikt over arbeidsretten (2006), side 537. 
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om endringsadgang er det trukket opp noen retningslinjer og betydningen av relevante 
momenter i helhetsvurderingen.
22
 
 
2.6 Naturalytelser (frynsegoder) 
Ytelser man som arbeidstaker mottar fra arbeidsgiver i form av ting eller tjenester, i tillegg 
til den avtalte lønnsutbetalingen, kalles gjerne ”frynsegoder” på folkemunne. Tidligere 
heftet det kanskje noe negativt ved begrepet frynsegode, på den måte at det ble tillagt å 
innebære et forsøk på å skjule avlønning, gjerne med det motiv å unngå beskatning. Dette 
har nok endret seg, og frynsegode er blitt et innarbeidet og nøytralt begrep. Andre uttrykk 
som også benyttes om det samme er ”naturalytelser” og ”sidegoder”.
23
 
 
Naturalytelser avgrenses mot pengelønn, og defineres i teorien
24
 til å omfatte 
hovedkategoriene: betaling i form av ting, tjenester eller utsatte kontanter
25
. Ulike 
pensjonsordninger og opsjonsavtaler er eksempler på utsatte kontanter. Eksempler på 
betaling i form av ting kan være firmahytte, mobiltelefon, årskort på treningsstudio, mens 
helseforsikring, fysioterapi, vaskehjelp og barnepass er eksempler på tjenester. Videre er 
det et vilkår for å anse et gode som en naturalytelse, at arbeidsgiver betaler hele eller deler 
av kostnadene ved dem.
26
 Gaver man måtte få fra samarbeidspartnere, i den grad det er 
anledning til å ta i mot slike, faller således utenfor naturalytelsesbegrepet. Tilsvarende er 
det for rabatt man får i butikk fordi man gjennom arbeidsforholdet automatisk er medlem i 
bedriftsidrettslaget. ”Slike gaver og rabatter oppfattes gjerne som belønning, men de er i 
prinsippet ikke frynsegoder; til det blir den finansielle relasjonen til egen arbeidsgiver for 
indirekte”.27  
 
                                                 
22
 Typetilfeller vil bli behandlet under punkt 6.2-6.6, 6.8 og 6.10. 
23
 Ryen, Anne. Hvordan kan frynsegoder bli belønning? (2005), side 16. 
24
 Ryen (2005), side 14. 
25
 Med utsatte kontanter forstås et gode som innebærer en fremtidig pengeutbetaling. 
26
 Ryen (2005), side 15. 
27
 Ryen (2005), side 15. 
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Kollektive frynsegoder omfatter alle ansatte, mens individuelle frynsegoder på den annen 
side er forbehold enkelte ansatte, eller bestemte grupper blant de ansatte. Situasjonen kan 
være slik at det foreligger en kollektiv ordning, men at enkelte arbeidstakere tilbys en mer 
omfattende versjon av samme frynsegode. Dette er ikke uvanlig hva gjelder eksempelvis 
pensjons- og forsikringsordninger. En slik differensiering gjenspeiler nettopp arbeidsgivers 
motiver for bruk av frynsegoder. En kan tenke seg at noen frynsegoder vurderes som et 
minimum fra arbeidsgivers side, for å være på samme nivå som det som er vanlig i 
tilsvarende bedrifter (markedstilpasning), og således anses nødvendig for å opprettholde 
kompetent arbeidsstyrke. Utover dette benytter arbeidsgiver seg av individuelt avtalte 
frynsegoder for å beholde og rekruttere nøkkelpersonell.  
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3 Regulering av endringsadgang i arbeidsforhold 
3.1 Innledning 
Arbeidsgivers endringsadgang bygger på avtale og begrenses av lov.
28
 Arbeidsgivers 
endringskompetanse og rammene for denne fastsettes som utgangspunkt ved inngåelse av 
arbeidsavtalen. Etter omstendighetene kan endringskompetanse også være gitt i lov eller 
følge av tariffavtale. I dette kapittelet omtales arbeidsgivers endringsadgang generelt med 
utgangspunkt i lovgivning, tariffavtale og den individuelle arbeidsavtalen. 
 
3.2 Lovregler om endringsadgang 
Arbeidsmiljøloven inneholder ingen generelle regler som regulerer arbeidsgivers 
endringsadgang i forhold til arbeidstakers rettigheter. Arbeidsmiljøloven § 2-3 gir regler for 
arbeidstakers plikter, og her heter det i § 2-3 (1) at: ”Arbeidstakerne skal medvirke ved 
gjennomføringen av de tiltak som blir satt i verk for å skape et sunt og trygt arbeidsmiljø, 
og delta i det organiserte verne- og miljøarbeid i virksomheten. Arbeidstaker skal utføre 
arbeidet i samsvar med påbud og instrukser fra overordnet eller Arbeidstilsynet”.  
 
Arbeidsmiljøloven § 2-3 (1) relaterer seg til plikter for arbeidstaker i forhold til vernetiltak 
som er påbudt etter lov eller forskrift, og har således mindre betydning for arbeidsgivers 
endringsadgang generelt. 
 
I spesiallovgivningen finnes det imidlertid enkelte bestemmelser som, innenfor sitt 
virkeområde, omhandler endringsadgang i arbeidsforhold. Blant annet inneholder Lov av 
30. mai 1975 nr. 18 (sjømannsloven) en regel i § 38 som regulerer ”ordning av arbeidet”. 
                                                 
28
 Fougner (2007), side 123. 
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Det følger av sjømannslovens § 1 at dens virkeområde gjelder for den som arbeider på 
norske skip. Bestemmelsen i sjømannsloven § 38 er i juridisk teori drøftet i forhold til 
lovregler om arbeidspliktens innhold. Bestemmelsen anses å utgjøre en skranke for 
arbeidsgivers endringsadgang, og er således et eksempel på at styringsretten på dette punkt 
er beskåret gjennom lovgivningen.
29
 Sjøfartsvirksomhet er unntatt fra arbeidsmiljøloven,  
jf. aml. § 1-2 2) a). Reelle hensyn og hensynet til sammenhengen i regelverket tilsier 
imidlertid at prinsippet som kommer til uttrykk i sjømannsloven § 38 vil kunne komme til 
anvendelse ved saklighetsvurderingen også for arbeidsforhold som ellers reguleres av 
arbeidsmiljøloven. 
 
For pensjonsordninger forutsetter lovgivningen at arbeidsgiver kan gjennomføre endringer i 
en etablert tjenestepensjonsordning. Foretakspensjonsloven § 5-8 (1) gir hjemmel for at det 
foretas endringer i pensjonsplanen. Bestemmelsen i foretakspensjonsloven åpner for at: 
”Regulering av pensjonsytelsene kan skje ved endring av pensjonsplanen i samsvar med 
bestemmelsene i loven her”. Fra dette utgangspunkt er det gjort den vesentlige reservasjon 
at det ikke kan gjøres endringer som fører til reduksjon i opptjente rettigheter.  
 
I foretakspensjonsloven §§ 5-8 (2) og (3) er begrensningene i endringsadgangen uttrykt 
slik:  
 
”Det kan ikke gjennomføres endringer i pensjonsytelsene som medfører reduksjon av 
medlemmers rett til opptjent pensjon eller av premiereserve knyttet til opptjent pensjon på 
tidspunktet for endringen”. 
 
”Det kan ikke foretas endring av beregningsgrunnlaget for pensjonsordningen som 
medfører reduksjon av medlemmers rett til opptjent pensjon eller av premiereserve knyttet 
til opptjent pensjon på tidspunktet for endringen”. 
 
                                                 
29
 Fougner (2007), side134. 
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Ytterligere et eksempel på regulering av endringsadgang i spesiallovgivningen finnes i Lov 
av 4. mars 1983 nr. 3 om statens tjenestemenn m.m. (tjenestemannsloven), som regulerer 
stillingsvernet for arbeidstakere ansatt i statens tjeneste. I tjenestemannsloven § 12, som har 
overskriften ”Plikt til å overta annen stilling”, heter det i første punktum: ”Embetsmann 
ved regjeringens kontorer og enhver tjenestemann er forpliktet til å finne seg i endringer i 
arbeidsoppgaver og omorganisering av virksomheten”. Bestemmelsen omhandler således 
enkelte sider av arbeidsgivers styringsrett, og innebærer at statsansatte innen for nærmere 
angitte rammer må finne seg i at arbeidsgiver foretar visse endringer.   
 
Av forarbeidene til ny arbeidsmiljølov av 2005 fremgår det at bestemmelsen i 
tjenestemannsloven § 12 første punktum” må forstås slik at en ensidig endring av 
arbeidsavtalens vilkår fra arbeidsgivers side er lovlig såfremt endringen ikke er for 
omfattende. Hvorvidt endringen er for omfattende eller ikke, beror på en konkret vurdering 
i det enkelte tilfelle, og hvor utgangspunktet for vurderingen må tas i den enkeltes 
arbeidsavtale”.30  
 
I forarbeidene ble det videre foretatt en sammenligning av tjenestemannslovens- og 
arbeidsmiljølovens gjeldende regler om blant annet arbeidstakeres plikt til å finne seg i 
endringer i arbeidsoppgavene og omorganisering av virksomheten. Behovet for å lovfeste 
en regel i arbeidsmiljøloven etter mønster av tjenestemannsloven ble vurdert i forarbeidene. 
Det fremkommer her at: ”Departementet har vurdert om det er behov for å lovfeste en 
bestemmelse om styringsrettens grenser etter mønster av tjenestemannsloven § 12 første 
punktum i forslaget til ny arbeidsmiljølov, men har ikke funnet grunn til å foreslå en slik 
regel”.31 
 
Hovedargumentet fra departementets side synes å være at en slik lovregel ikke vil bidra til 
å skape klarhet i rettstillingen, og det vises til at tjenestemannsloven § 12 både er uklar og 
erfaringsmessig gir opphav til tolkningsproblemer. Departementet foreslår tvert i mot å 
                                                 
30
 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) side 241 flg. 
31
 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) side 251. 
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oppheve bestemmelsen i tjenestemannsloven § 12 første punktum. Dette begrunnes, i 
tillegg til det som er sagt over i forhold til uklarhet og tolkningsproblemer, med at 
uavhengig av tjenestemannslovens § 12 første punktum ”vil utgangspunktet ved 
vurderingen av styringsrettens grenser i alle sektorer være arbeidsavtalen. Med mindre 
arbeidsavtalen er klar, vil den såkalte ”grunnpregsstandarden” gjelde, det vil si at 
arbeidsgiver ikke ensidig kan endre stillingens ”grunnpreg”.32 
 
Gjennomgangen i dette kapittel viser at det ved behandlingen av konkrete tvister knyttet til 
arbeidsgivers endringsadgang må undersøkes hvorvidt det foreligger lovgivning som 
regulerer arbeidsgivers endringsadgang. Hvis så er tilfelle må rekkevidden av reglene 
vurderes i det konkrete tilfelle. 
 
3.3 Tariffavtaler 
3.3.1 Generelt om tariffavtaler 
En tariffavtale er ”en avtale mellem en fagforening og en arbeidsgiver eller 
arbeidsgiverforening om arbeids- og lønnsvilkår eller andre arbeidsforhold”, jf. arbtvl.  
§ 1 nr. 8. En tariffavtale er således en ”rammeavtale” som gir normer for hva en individuell 
arbeidsavtale kan inneholde i de arbeidsforhold som tariffavtalen gjelder for.33 
 
Tariffavtaler er en avtaletype som er særegen for arbeidsretten, og den spiller en stor 
praktisk betydning i Norge. Tariffavtaler er tradisjonelt i første rekke knyttet til 
lønnsforhold, men utviklingen har vært at forhold som er regulert gjennom tariffavtale har 
blitt stadig utvidet. I dag er tariffavtalebegrepet meget omfattende, og dekker et vidt spekter 
av forhold av betydning for arbeidsforhold.  
 
                                                 
32
 Tjenestemannslovens § 12 første punktum er imidlertid ikke blitt endret.  
33
 Jakhelln (2006), side 25. 
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I de tilfeller det er inngått tariffavtale, vil den være bindende for alle medlemmer av de 
organisasjonene som er part i avtalen. Dette gjelder uavhengig av om medlemskapet er 
tegnet før eller etter inngåelsen av tariffavtalen.34 Endring i medlemskap i tariffperioden får 
ikke uten videre betydning for tariffbundetheten. Dette følger av arbtvl. § 3 nr. 4 som slår 
fast at medlemmer ”blir ikke ved å utmeldes eller utstøtes fri for sine forpliktelser efter de 
tariffavtaler, som gjelder for foreningen ved uttredelsen”. Ved utmeldelse vil den 
tariffavtale som gjaldt for medlemmet på det tidspunkt utmeldelsen ble effektiv være 
bindende.35 
 
Til forskjell fra individuelle arbeidsavtaler, er tariffavtaler kollektive avtaler som omfatter 
flere arbeidstakere. Tariffavtale skal alltid inngås skriftlig, og skal inneholde bestemmelser 
om utløpstid og oppsigelsesfrist, jf. arbeidstvistloven § 3 nr.1 og tjenestetvistloven § 12. 
Dersom ingen av partene har sagt opp avtalen innenfor oppsigelsesfristen vil ikke 
tariffavtalen uten videre bortfalle ved utløpstidspunktet.
36
 
 
Normalt vil en tariffavtale bestå av to hoveddeler, en kollektiv del og en individuell del.
37
 
Tariffavtalens individuelle del vil være et supplement til arbeidstakerens individuelle 
arbeidsavtale, og gir direkte rettsvirkninger for arbeidsgiver og arbeidstaker i 
arbeidsforholdet. Tariffavtalens kollektive del vil regulere rettsforholdet mellom 
tariffavtalepartene. 
 
Tariffavtaler er underlagt preseptorisk lovgivning.
38
 Tariffavtaler er nærmere regulert i Lov 
av 5. mai 1927 nr.1 om arbeidstvister (arbeidstvistloven), og i Lov av 18. juli 1958 nr. 2 om 
offentlige tjenestetvister (tjenestetvistloven).  
 
                                                 
34
 Beck, Tom H. Arbeidslivets spilleregler (1996), side 18. 
35
 Fougner (2007), side 105. 
36
 Fougner, Jan. Arbeidsavtalen – utvalgte emner (1999), side 50. 
37
 Benson, Thomas. Arbeidsrettsboka (2008), side 399. 
38
 Jf. Arbtvl. § 3 nr. 3. 
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3.3.2 Forholdet mellom tariffavtaler og individuelle arbeidsavtaler 
Forholdet mellom tariffavtale og individuell arbeidsavtale uttrykkes gjerne slik at 
tariffavtalen utgjør overordnede normer som den individuelle avtalen må holde seg 
innenfor.
39
 En annen tilnærming som ofte legges til grunn er basert på det såkalte 
ufravikelighetsprinsippet. Ufravikelighetsprinsippet bygger direkte på arbeidstvistlovens  
§ 3 punkt 3 hvor det heter: ”Hvis en arbeidsavtale mellem en arbeider og en arbeidsgiver, 
som begge er bundet av en tariffavtale, inneholder noen bestemmelse, som strider mot 
tariffavtalen er denne bestemmelse ugyldig”.  
 
Sammen med lovgivning utgjør således tariffavtaler ufravikelige regler om lønns- og 
arbeidsforhold som gjelder for den individuelle arbeidsavtalen når arbeidsforholdet er 
omfattet av tariffavtale. Ufravikelighetsprinsippet innebærer en begrensning i adgangen til 
å inngå individuelle arbeidsavtaler i de tilfeller en tariffavtale er gjort gjeldende. Partene er 
bundet til å inngå arbeidsavtale som ligger innenfor tariffavtalens rammer.  
 
Imidlertid åpner ikke sjeldent tariffavtaler for fravikelser. Et eksempel på dette er de såkalte 
”minstelønnsavtaler”. Dette er avtaler hvor lønnsbestemmelsene er minstesatser som 
forutsetter personlige tillegg, basert på faglig dyktighet, ansiennitet, formell kompetanse, 
praksis m.v. I slike avtalte lønnssystemer vil det ikke være i strid med 
ufravikelighetsprinsippet å fravike lønnssatsene. Tvert i mot vil det være tariffstridig å 
lønne alle arbeidstakerne med minstelønnssatsene.
40
     
 
Det lovfestede ufravikelighetsprinsippet, jf. arbeidstvistloven § 3 punkt 3, omhandler bare 
den situasjon hvor begge parter er bundet av tariffavtale, og regulerer ikke en arbeidsavtale 
mellom en uorganisert arbeidstaker og en arbeidsgiver som er bundet av tariffavtale. Ved 
siden av det lovfestede eksisterer det imidlertid også et ulovfestet ufravikelighetsprinsipp
41
, 
utviklet gjennom rettspraksis, og som har konsekvenser for arbeidsavtaler med 
                                                 
39
 Fougner (1999), side 45. 
40
 Beck (1996), side 73. 
41
 Beck (1996), side 74. 
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uorganiserte. Ufravikelighetsprinsippet er basert på at man vil forhindre undergraving av 
tariffavtalene. Dette hensyn innebærer at arbeidsgivere som er bundet av en tariffavtale, må 
være forpliktet til å anvende denne også overfor de uorganiserte ansatte som arbeider innen 
samme tariffområde.
42 
 
 
3.3.3 Tariffavtalers betydning for endringsadgang 
Ved siden av ufravikelighetsprinsippet er fredsplikten et grunnleggende prinsipp ved 
tariffavtaler. Fredsplikten følger av arbeidstvistlovens § 6 nr. 1. Bestemmelsen fastslår at 
det skal herske en ubetinget fredsplikt mellom partene i tariffperioden. Partene forbys å 
forsøke å løse rettstvister gjennom bruk av arbeidskamp.
43
 Bestemmelsen om fredsplikt må 
ses i sammenheng med definisjonene av de ulike kampmidlene, jf. arbtvl. § 1 nr. 5, 6 og 7 
om henholdsvis arbeidsnedleggelse (streik), arbeidsstengning (lockout) og 
arbeidsoppsigelse.   
 
Det er i denne sammenheng en viktig distinksjon mellom det som omtales som henholdsvis 
interessetvister og rettstvister.44 Tvister som gjelder eksisterende forhold, typisk om en 
tariffavtales gyldighet, hvordan den skal tolkes og forstås, kalles rettstvister. Slike tvister 
skal løses på rettslig måte, og ikke ved bruk av makt (arbeidskamp). Fredsplikten i så 
henseende er i utgangspunktet absolutt.
45
 
 
Tvist om hvordan lønns- og arbeidsvilkår med videre skal være i fremtiden betegnes som 
interessetvister. Her er det grunnleggende synspunkt at det i tariffperioden gjelder 
fredsplikt, og at denne fredsplikten må respekteres ikke bare av partene i tariffavtalen, men 
også av de enkelte medlemmer av organisasjonene. Det partene har avtalt vil gjelde 
                                                 
42
 Jf. ARD 1988 side 151 og Jakhelln (2006), side 581. 
43
 Jakhelln (2006), side 574. 
44
 Jakhelln (2006), side 574-575 og Fougner (1999), side 81-84. 
45
 Jakhelln (2006), side 574 framholder en mulig reservasjon for hva gjelder for rene overgrep og unnlatelse 
av arbeidsplikten når det vil innebære alvorlig helsefare. 
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ubetinget så lenge avtalen gjelder, og ingen av partene har rett til å prøve å tvinge frem 
endringer gjennom bruk av kampmidler. I tillegg til at bruk av kampmidler rettslig er 
avskåret ved fredsplikten vil også innledende tiltak som vedtak, trusler, pålegg og 
oppfordringer om bruk av kampmidler være i strid med fredsplikten.
46
  
 
Fredsplikten har videre en side i forhold til dens rekkevidde, noe som betegnes som 
prinsippene om fredspliktens relativitet.
47
 Dette innebærer at fredsplikten, som gjennomgått 
over, avgrenses i rekkevidde både i forhold til hvor den gjelder, for hvem den gjelder og 
det tidsrom den gjelder for. En dom i Arbeidsretten, ARD 2001 side 406, er relevant i så 
måte.  
 
ARD 2001 side 406 gjaldt spørsmålet om det var tariffstridig og ulovlig formelt å 
iverksette streik blant OFS medlemmer på en borerigg. Boreriggen befant seg fortsatt på 
norsk kontinentalsokkel, og det besto tariffmessig og lovfestet fredsplikt på 
iverksettelsestidspunktet.  
 
Arbeidsretten uttaler i dommen at: ”fredsplikten i interessetvister ikke innebærer et 
absolutt forbud mot bruk av arbeidskamp i tariffperioden. Fredsplikten er relativ. I dette 
ligger at formålet med bruken av kampmidler i alminnelighet vil ha avgjørende betydning 
for rettmessigheten. Fredspliktens kjerne er at den i tariffperioden innebærer en plikt for 
tariffavtalens parter og deres tariffbundne medlemmer til å avstå fra og å motvirke bruk av 
arbeidskampmidler som har som formål å påvirke disse medlemmenes egne, tariffordnede 
lønns- og arbeidsvilkår. Det er først og fremst slike lønns- og arbeidsvilkår som er 
fredspliktens objekt. Det er på den annen side sikker rett at fredsplikten ikke er til hinder 
for arbeidskamp i tariffperioden dersom interessetvisten gjelder lønns- og arbeidsvilkår 
som ikke kan anses som direkte eller indirekte regulert i en bestående tariffavtale. Dette 
prinsipielle utgangspunktet følger direkte av ordlyden i arbeidstvistlovens § 6 nr. 3 første 
                                                 
46
 Jakhelln (2006), side 574. 
47
 Jakhelln (2006), side 576. 
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punktum, og har dessuten bred og entydig støtte i Arbeidsrettens praksis og sentral 
arbeidsrettslig litteratur gjennom en mannsalder”. 
 
Arbeidsmiljøloven § 14-6 (1) m) slår fast at arbeidsavtalen skal gi opplysninger om 
eventuelle tariffavtaler som regulerer arbeidsforholdet. Regulering i eventuell tariffavtale 
vil dermed inngå som et vesentlig element i arbeidsavtalen. Tariffavtalen må derfor alltid 
undersøkes når arbeidsgivers endringsadgang skal vurderes.
48
 
 
3.4 Arbeidsavtalen 
3.4.1 Innledning 
Rammene for hvilke endringer arbeidsgiver kan pålegge framkommer av arbeidsavtalen i 
vid forstand. Det er ikke kun den skriftlige arbeidsavtalen som er avgjørende, det må legges 
vekt på hele rettsgrunnlaget for det aktuelle arbeidsforholdet. Det sentrale er å bringe på det 
rene hva som er avtalt eller forutsatt ved etableringen og gjennom avtaleforholdet. I dette 
kapittelet gjennomgås først noen generelle trekk ved arbeidsavtalen, deretter drøftes enkelte 
sider ved arbeidsavtalen av særskilt interesse i forhold til arbeidsgivers endringsadgang.  
 
3.4.2 Allment om arbeidsavtalen 
Arbeidsavtalen er ”kontrakten mellom arbeidsgiver og arbeidstaker som konstituerer 
arbeidsforholdet. Der det foreligger en arbeidsavtale vil det dermed også eksistere et 
arbeidsforhold”.49 Arbeidsavtalen er i prinsippet en frivillig kontrakt mellom to parter.50 
 
Arbeidsavtalen vil etter norsk rett være like bindende enten den er inngått muntlig, skriftlig 
eller ved konkludent atferd.
51
 Etter aml. § 14-5 skal det imidlertid inngås skriftlig 
                                                 
48
 Jf. Rt. 1985 side 78. 
49
 Fougner (2007), side 20. 
50
 Arbeidstaker og arbeidsgiver vil gjennomgående ha ulik forhandlingsstyrke, men arbeidsavtalen regnes 
likevel som en fri avtale. 
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arbeidsavtale i alle arbeidsforhold. Etter denne bestemmelsen skal det for arbeidsforhold 
med en samlet varighet av mer enn en måned foreligge skriftlig avtale snarest mulig, og 
senest en måned etter at arbeidsforholdet begynte. 
 
Aml. § 14-6 angir hva den skriftlige arbeidsavtalen som et minimum alltid skal inneholde. 
Det påhviler arbeidsgiver å utforme et utkast til arbeidsavtale, og dette må minst oppfylle 
de krav til arbeidsavtalens innhold som bestemmelsen fastsetter. Således skal partenes 
identitet angis, slik at det fremgår hvem som er parter i arbeidsavtalen, henholdsvis 
arbeidsgiver og arbeidstaker. Videre skal arbeidsplassen angis, og dersom det ikke er noen 
fast arbeidsplass eller hovedarbeidsplass, skal arbeidsavtalen gi opplysninger om at 
arbeidstakeren arbeider på forskjellige steder, og angi forretningsadresse eller 
hjemstedsadresse for arbeidsgiver. Ytterligere skal arbeidsavtalen inneholde opplysninger 
om eventuelle tariffavtaler som regulerer arbeidsforholdet, og hvis tariffavtalene er inngått 
av parter utenfor virksomheten skal arbeidsavtalen inneholde opplysninger om hvem som er 
tariffparter. 
 
Arbeidsavtalen skal også angi arbeidstakers rettigheter til ferie og feriepenger, samt reglene 
for fastsettelse av ferietidspunktet, angi de oppsigelsesfrister som gjelder for arbeidstaker 
og arbeidsgiver, den normale eller ukentlige arbeidstid og gjeldende eller avtalt lønn ved 
arbeidsforholdets begynnelse, med angivelse av eventuelle tillegg og andre godtgjørelser 
som ikke inngår i lønnen, for eksempel pensjonsinnbetalinger og kost- eller 
nattgodtgjørelse, samt lønnsutbetalingsterminene. Opplysningene om dette kan imidlertid 
gis i form av en henvisning til de lover, forskrifter og tariffavtaler som regulerer disse 
forhold. 
 
De forhold som er nevnt i aml. § 14-6, skal arbeidsavtalen alltid inneholde, men 
bestemmelsen er ikke til hinder for at ytterligere forhold fastsettes i arbeidsavtalen. I 
forhold til rettigheter for arbeidstaker, utover det som er nevnt over, er det full anledning til 
å inkludere dette i arbeidsavtalen. I mange tilfeller avtalefestes imidlertid ikke andre typer 
rettigheter eksplisitt i den individuelle arbeidsavtalen enn det som følger av aml. § 14-6.   
                                                                                                                                                    
51
 Woxholth, Geir. Avtalerett (2006), side 30. 
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3.4.3 Nærmere om arbeidsavtalen og endringsadgang 
I forhold til den ene parts ensidige endringsadgang kan det være relevant å se på partenes 
styrkeforhold ved inngåelse og forhandlinger av en arbeidsavtale. Utviklingen både i 
lovgivningen og i arbeidslivet har gått i retning av større grad av likhet. Arbeidstakernes 
rettigheter er betydelig utvidet i forhold til tidligere. Det er imidlertid fortsatt slik i 
arbeidslivet at et arbeidsforhold innebærer en avtale hvor arbeidstaker naturlig er 
underordnet arbeidsgiver. Det fremgår av forarbeidene til arbeidsmiljøloven av 2005 at et 
særtrekk ved arbeidsavtalen er arbeidstakerens avhengige stilling i forhold til 
arbeidsgiveren og sistnevntes styringsrett i arbeidsforholdet. Arbeidstakeren vil normalt 
være økonomisk avhengig som lønnsmottaker, og står i et organisatorisk 
avhengighetsforhold som innebærer underordning i forhold til arbeidsgiver.
52
 
  
Evju legger også til grunn at arbeidsavtalen ikke kan anses for å være en ordinær kontrakt, 
og at dette får betydning for fortolkning i forhold til endringsadgang.
53
 Det påpekes at: 
”hele utviklingen av det rettsområdet vi kaller arbeidsrett, bygger på den grunnleggende 
oppfatning at arbeidsavtalen – den individuelle arbeidskontrakten – er forskjellig fra andre 
kontrakter”. Evju peker på tre grunnleggende trekk ved individuelle arbeidsavtaler som 
underbygger synspunktet om at den individuelle arbeidsavtale på viktige områder skiller 
seg fra andre kontrakter. For det første er arbeidsavtalen ikke kun en økonomisk kontrakt. 
Den utgjør samtidig, og uadskillelig fra den økonomiske siden, et sosialt forhold. For det 
andre er arbeidsavtalen ikke en kontrakt mellom likeverdige parter. Og for det tredje er 
arbeidsavtalen av en slik karakter at den ved inngåelsen ikke regulerer partenes gjensidige 
rettigheter og plikter i detalj, men forutsetter fastsettelse og utfylling gjennom 
avtaleforholdet. 
 
                                                 
52
 Ot.prp.nr 49 (2004-2005) side 73. 
53
 Evju, Stein. Arbeidsrett og styringsrett – et perspektiv. I: Arbeidsrett og arbeidsliv, Bind 1 (2003), side 5-6. 
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3.4.4 Utfyllende fortolkning av den skriftlige del av arbeidsavtalen 
Utgangspunktet for tolkningen av den skriftlige arbeidsavtalen vil være den naturlige 
språklige forståelse av ordlyden. Dersom ordlyden er klar gjelder det avtalerettslige 
prinsipp om at avtaler skal holdes – ”pacta sunt servanda”.
54
 Høyesterett har uttalt at 
dersom partene har ulik mening om hvordan avtalens ordlyd nærmere er å forstå, skal 
avtalen tolkes i tråd med en naturlig språklig forståelse i en arbeidsrettslig kontekst.
55
 
Imidlertid kan situasjonen være slik at arbeidstakers rettigheter og goder ikke framkommer 
i den skriftlige avtalen. Og dersom det er tatt inn i arbeidsavtalen er ordlyden ofte lite 
konkret. Det henvises eksempelvis til ”bedriftens til enhver tid gjeldende ordning” eller 
liknende formuleringer. Det er også slik at selv om det er vist til en ordning i den skriftlige 
avtalen er det sjeldent sagt noe mer utfyllende om endringsadgang.  
 
Relevant i denne sammenheng er det som i rettspraksis og juridisk teori vedrørende 
avtaleretten omtales som ”uklarhetsregelen”.
56
 Regelen innebærer at der det er tvil om 
forståelsen av en avtale skal den fortolkes til ugunst for den part som sto nærmest til å 
uttrykke seg tydeligere. Anvendt på endringsadgang vil det kunne tilsi at dersom 
arbeidsgiver ikke har inntatt i avtalen formuleringer om at endringer vil kunne foretas, bør 
dette tale for at arbeidsgivers endringsadgang er begrenset. På den annen side vil det kunne 
ha betydning hva slags type gode det konkret er tale om. I forhold til goder som ligger tett 
opp til ordinær lønn, eksempelvis pensjon og bonus, vil det være mer naturlig å ha med 
dette i den skriftlige del av arbeidsavtalen, enn tilfelle er for naturalytelser/frynsegoder. 
Uklarhetsregelen vil derfor helst komme i betraktning som et relevant moment i forhold til 
førstnevnte type goder.  
 
                                                 
54
 Woxholth (2006), side 24. 
55
 Rt. 2002 side 2012. 
56
 Se Woxholth (2006), side 433. 
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3.4.5 Fortolkning av hele arbeidsavtalen 
Tvist om endringsadgang oppstår først og fremst der en ordning ikke er nærmere angitt 
skriftlig. Ordningen er praktisert overfor arbeidstaker, men det er tvil om grunnlaget for 
ordningen. I den fortolkning av arbeidsavtalen som må gjøres for å slå fast hvorvidt den 
aktuelle ordningen er å anse som en avtalt rettighet, uten ensidig endringsadgang, eller må 
betraktes som en administrativ ordning, som arbeidsgiver i stor utstrekning står fritt til å 
endre, vil en rekke ulike momenter være relevante. Disse momentene framkommer særlig 
gjennom domstolenes konkrete avgjørelser om endringsadgang av ulike ordninger.   
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4 Administrative ordninger 
En side av arbeidsgivers styringsrett er instruksjonsmyndigheten, som innebærer at det er 
opp til arbeidsgiver å bestemme hvilke arbeidsoppgaver som skal utføres, hvordan 
arbeidsoppgaver nærmere skal utføres, ulike arbeidsrutiner osv. Beslektet med 
instruksjonsmyndighet er slike administrative ordninger som f.eks. å bestemme bruk og 
utforming av arbeidsklær, kleskode når eget tøy brukes, fastlegging av ferie, spisepauser, 
røykepauser, rett til å forby bruk av radio og mobiltelefon, og en rekke tilsvarende 
bestemmelser om hvordan det praktiske innholdet i arbeidsforholdet skal være.  
 
Begrepet administrative ordning benyttes også i forhold til goder arbeidstaker har. En 
administrativ ordning innebærer da en ordning som mer eller mindre er motivert fra 
arbeidsgivers side, og videre opprettet helt eller i det vesentlige av arbeidsgiver. Ordningen 
kan eksempelvis være personalpolitisk motivert, og klart være til gunst for arbeidstaker. 
 
Som ellers gjelder det at arbeidsgiver må utøve instruksjonsmyndighet og foreta 
beslutninger innen rammene av det som følger av lov, eventuelle tariffbestemmelser og den 
individuelle arbeidsavtalen.  
 
Administrative ordninger er oftest ikke inntatt i arbeidsavtalen direkte. Der ordningen i 
utgangspunktet er en administrativ ordning vil det likevel kunne oppstå spørsmål om 
ordningen, slik den er praktisert over tid, har endret karakter og blitt en rettighet for 
arbeidstaker.  
 
En del ordninger befinner seg således i grenseland mellom det som klart er å anse som en 
rettighet, og det som er en administrativ ordning. I den sammenheng kan det oppstå tvist 
når arbeidsgiver ønsker å foreta endringer i eller avslutte slike ordninger.  
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I forhold til pensjons- og forsikringsordninger som er etablert som en administrativ ordning 
uttaler Evju følgende: ”Det at det er etablert en ordning som faktisk innebærer et gode for 
arbeidstaker, og at den er blitt anvendt i praksis, vil lett kunne lede til at arbeidsgiveren 
anses forpliktet – slik at ordningen ikke kan oppheves ensidig”.57 Ved vurderingen av om 
det foreligger en plikt, vil en rekke momenter anses relevant i totalvurderingen. Evju 
nevner i denne sammenheng betydningen av at arbeidsgiver har tatt forbehold mot å skulle 
anses forpliktet, hvordan og hvor klart dette eventuelt er gjort og hvordan ordninger er blitt 
praktisert, som sentrale momenter. Det faktum at begrepet administrativ ordning eller 
tilsvarende er benyttet er ikke av betydning, som Evju poengterer: ”her som ellers er ikke 
terminologien, men realiteten avgjørende for om plikt foreligger”.58  
 
Tilfeller hvor ordningen er tatt inn som en del av arbeidsavtalen, og det i tillegg utvetydig 
framkommer at arbeidsgiver tar forbehold om at endringer kan forekomme, vil det normalt 
måtte legges til grunn at det er tale om en administrativ ordning. Og at det fra arbeidstakers 
side ikke kan knyttes rettskrav til en slik ordning. 
                                                 
57
 Evju (2001), side 54. 
58
 Evju (2001), side 54. 
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5 Arbeidsgivers styringsrett 
5.1 Innledning 
Denne oppgaven behandler spørsmålet om rekkevidden av arbeidsgivers rett til ensidig å 
foreta endringer i etablerte ordninger i arbeidsforholdet. Den individuelle arbeidsavtalen vil 
utgjøre rammene for arbeidsgivers adgang til ensidig å foreta endringer i etablerte 
ordninger. Det sentrale spørsmålet blir derfor å slå fast hva som er avtalt mellom partene. 
 
Utgangspunktet er at styringsretten gir rettslig grunnlag for å foreta visse endringer i 
arbeidsforholdet, mens det for en avtalt rettighet som utgangspunkt gjelder at arbeidsgiver 
ikke ensidig kan pålegge endringer.
59
 Arbeidsgivers endringsadgang utgjøres således, noe 
forenklet framstilt, som differansen mellom styringsretten og de lovpålagte og avtalte 
begrensninger i denne.60 Det nærmere innholdet i disse begrensningene må klarlegges 
gjennom fortolkning av de relevante rettsgrunnlag.  
 
5.2 Nærmere om styringsretten 
Arbeidsgivers styringsrett defineres som ”retten til å lede, fordele og kontrollere arbeidet, 
samt retten til å inngå arbeidsavtaler og bringe dem til opphør”.61 Definisjonen i seg selv 
gir imidlertid direkte ikke noen løsning på de problemstillinger som kan oppstå. Hva som 
nærmere bestemt er innholdet i definisjonen kan nemlig ikke slås fast direkte, men må 
vurderes i hvert enkelt tilfelle. Styringsretten vil være begrenset av det som er særskilt 
                                                 
59
 Øydegard, Johan Kristian og Fougner, Jan. Styringsretten som grunnlag for å endre arbeidets innhold, 
Tidsskrift for rettsvitenskap, (2002), side 551. 
60
 Fougner (2007), side 166. 
61
 Jf. Rt. 2000 side 1602 og Rt. 2008 side 856. 
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avtalt mellom en arbeidstaker og dens arbeidsgiver, og videre det som følger av lov og 
tariffavtale.  
  
I noen arbeidsforhold inneholder arbeidsavtalen detaljerte reguleringer av arbeidsgivers 
endringsadgang. Men slike detaljreguleringer er det ikke tradisjon for i Norge. Selv i de 
tilfeller hvor arbeidsavtalen søker å regulere dette vil det i praksis nok være slik at det ikke 
sjeldent oppstår konkrete situasjoner som likevel ligger i randsonen eller utenfor 
reguleringene i arbeidsavtalen. Dersom det hverken i lovregler, tariffavtale eller 
arbeidsavtalen er bestemmelser som regulerer arbeidsgivers endringsadgang i det konkrete 
tilfelle, og forutsatt at arbeidstaker ikke samtykker i endringene, vil spørsmålet bli hvorvidt 
arbeidsgiver i kraft av styringsretten ensidig kan pålegge arbeidstaker å akseptere 
endringene.  
 
5.3 Styringsrettens rettslige grunnlag 
Styringsretten er i liten grad lovfestet, selv om det finnes eksempler på lovregler som må 
sies å bygge på den forutsetning at arbeidsgiver har styringsrett. Et relevant eksempel er 
bestemmelsen i Lov av 29. april 1988 nr. 21 om ferie (ferieloven) § 6 (1), som gir 
arbeidsgiver rett til, innenfor rammene av loven ellers, å bestemme tidspunkt for 
arbeidstakers ferie. Også i arbeidsmiljøloven § 2-3, om arbeidstakers medvirkning, legges 
styringsretten til grunn. Bestemmelsen er begrenset til arbeidsgivers styringsrett knyttet til 
arbeidsmiljøspørsmål, men er basert på det alminnelige utgangspunkt at styringsrett 
tilligger arbeidsgiver.  
 
Ut fra en rettslig synsvinkel ligger grunnlaget for arbeidsgivers styringsrett ikke i selve 
arbeidsavtalen, i vid forstand, som sådan, men hjemlet ulovfestet ved at rettsordenen 
gjennom avtalepraksis, rettspraksis og teori har anerkjent styringsretten som en rettslig 
norm. Evju sier om dette at: ”Den normative grunnforestillingen er anerkjent som en 
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rettslig norm. At den er anerkjent som en rettslig norm er utvilsomt. Dette gjelder både 
tariffrettslig sett og individualrettslig sett”. 62  
 
At det er sikker rett at tariffavtaler generelt bygger på en forutsetning om at arbeidsgiver 
har styringsrett har, som sagt, vært lagt til grunn i lang tid av domstolene, og det er også 
eksplisitt uttalt i flere rettsavgjørelser. Det fremgår eksempelvis av Rt. 1977 side 902 hvor 
Høyesterett blant annet uttaler: ”Det er imidlertid gjennom en lengre rettspraksis i 
Arbeidsretten lagt til grunn at det er en forutsetning for en tariffavtale at styringsretten 
tilligger arbeidsgiveren, og at retten ikke bare følger av den personlige arbeidsavtale, men 
har en tariffmessig forankring”. Uttalelsen legger til grunn at arbeidsgivers styringsrett 
følger av tariffretten så vel som av arbeidsretten.  
 
I Rt. 1977 side 902 legger Høyesterett til grunn at det er et selvsagt utgangspunkt at 
styringsretten følger av individuelle arbeidsavtaler. Det er også i teorien slått fast at dette i 
dag anses som et alminnelig, sedvanerettslig grunnlag.
63
 Også i de tilfeller styringsretten 
ikke direkte er omtalt i den individuelle arbeidsavtalen anses den å være en forutsetning for 
hele arbeidsforholdet.
64
   
 
5.3.1 Styringsretten som restkompetanse  
Det faktum at innskrenkningene i styringsretten i dag er blitt så omfattende har medført at 
det er blitt vanlig å betegne styringsretten som en ”restkompetanse”. Med ”rest” forstås da 
den kompetanse arbeidsgiver har til å bestemme innenfor rammen av avtalte rettigheter i 
arbeidsforholdet, tariffavtaler og preseptorisk lovgivning.
65
 Betegnelsen er også lagt til 
grunn av Høyesterett i Rt. 2001 side 418 hvor det heter: ”Etter min mening er endringene 
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 Evju (2003), side 18. 
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 Fougner (2007), side 150. 
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 Jf. Rt. 2000 side 1602. 
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 Fougner, Jan. Endring i Arbeidsforhold - styringsrett og arbeidsplikt, Arbeidsrett nr. 4, (2007), s. 126-139, 
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samlet sett ikke så omfattende at de går ut over det arbeidsgiver kan foreta i kraft av 
styringsretten som en restkompetanse”.  
 
Realiteten er at styringsretten er begrenset, og kan således betegnes som en 
restkompetanse. At styringsretten like fullt er et selvstendig grunnlag for endring er 
forutsatt av både lovgiver og rettspraksis.
66
     
 
5.4 Begrensninger i styringsretten 
5.4.1 Innledning 
Som tidligere nevnt vil arbeidsgivers styringsrett måtte utøves innen de rammer som følger 
av lov, tariffavtale og individuell arbeidsavtale. Styringsretten er imidlertid begrenset også 
utover de lovgitte og avtalte begrensningene. I dette kapittelet redegjøres for begrensninger 
som gjelder for arbeidsgivers styringsrett i tillegg til det som følger av lovgivning eller 
avtale.  
  
5.4.2 Historisk utvikling  
Hva som nærmere ligger i styringsretten generelt lar seg vanskelig beskrive løsrevet fra de 
grenser styringsretten er omgitt av. Styringsretten har utviklet seg over relativt lang tid, i 
Norge i godt over 100 år. Styringsrettens grunntanke om en rett for arbeidsgiver til å gi 
arbeidstaker pålegg i arbeidsforholdet er fortsatt kjernen i styringsretten i dag, men det er 
ikke unaturlig at rammen har endret seg over tid. Begrensningene i styringsretten har de 
siste 40 til 50 årene vært særlig omfattende.
67
 Fougner legger i denne sammenheng størst 
vekt på at utviklingen i arbeidslivet har vært preget av en utstrakt demokratisering av 
styringsprosessene. Demokratiseringen er en naturlig del av det moderne arbeidsliv. 
Situasjonen er ikke lenger slik at arbeidsgiverne og kapitalkreftene alene er forutsetninger 
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 Fougner, Jan. Endring i Arbeidsforhold - styringsrett og arbeidsplikt, Arbeidsrett nr. 4, (2007), s. 126-139, 
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for en levedyktig og framgangsrik bedrift. Arbeidstakernes bidrag er nødvendig for å 
fremstille bedriftens tjenester og produkter, og så vel arbeidstakerorganisasjonene som den 
enkelte arbeidstaker har derfor et legitimt grunnlag for å kreve medinnflytelse.68 
Arbeidstakers medbestemmelsesrett og retten til å bli hørt i spørsmål som angår 
arbeidsforholdet står sentralt også i arbeidsmiljøloven.  
 
5.4.3 Stillingsvernsreglene som yttergrense for styringsretten  
Begrepet endringsoppsigelser er ikke brukt i arbeidsmiljøloven, men tradisjonelt sikter man 
til den situasjon der en arbeidstaker blir sagt opp ved en ordinær oppsigelse etter  
aml. § 15-7, i kombinasjon med tilbud om ny arbeidsavtale med endret innhold. Begrepet 
endringsoppsigelse benyttes også om de situasjoner hvor arbeidsgiver har gått utenfor sin 
styringsrett, og således har foretatt endringen uten hjemmel. Begrepet endringsoppsigelse 
er godt innarbeidet både i praksis og teori
69
, og omtalt i forarbeidene til aml. 2005.
70
  
 
Arbeidsmiljøloven inneholder ikke spesialregler som regulerer arbeidsgivers adgang til å 
endre arbeidstakeres stillinger, men inneholder regler som omhandler særlig vern for 
arbeidstaker ved overføring av virksomhet. Aml. § 16-4 (1) slår fast at overføring til ny 
arbeidsgiver ikke i seg selv gir grunn til oppsigelse. Både ved virksomhetsoverdragelse og i 
tilfeller som beskrevet innledningsvis vil en vurdering i forhold til saklighetskravet i aml.  
§ 15-7 (1) stå helt sentralt. Dette er i tråd med synspunktet om at det foreligger en 
grunnleggende saklighetsnorm som gjelder i arbeidsforhold. Og det faktum at 
saklighetskravet gjelder generelt ved endringer i arbeidsforholdet, og uansett rettslig 
grunnlag, jf. under i 5.4.4.   
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Tilfeller hvor arbeidsgiver ensidig endrer arbeidstakeres rettigheter må vurderes på 
bakgrunn av de alminnelige stillingsvernreglene. Disse reglene er i utgangspunktet 
formulert med sikte på tilfeller der arbeidstaker sies helt opp fra sin stilling, altså slik at 
arbeidsforholdet opphører totalt, og eventuelt erstattes med en ny arbeidsavtale mellom 
samme parter. I praksis medfører dette at arbeidsgivers adgang til å gjøre endringer i 
arbeidsforhold må fastlegges på bakgrunn av en gjennomgang av rettspraksis på området, 
og at stillingsvernsreglene utgjør en yttergrense for arbeidsgivers endringsadgang. 
 
5.4.4 Saklighetskravet  
Beslutninger arbeidsgiver foretar med forankring i styringsretten innebærer en 
skjønnsmessig vurdering. I denne sammenheng uttaler Evju at: ”Den skjønnsmessige 
vurdering som må foretas, kan for så vidt sees som en form for saklighetsvurdering, hvor 
en interesseavveining mellom hensynene til bedrift og arbeidstaker inngår som et viktig 
element”.71 
 
Det følger av langvarig norsk rettspraksis og juridisk teori at arbeidsgivers 
endringsbeslutning må hvile på saklige hensyn.
72
 Det samme er lagt til grunn og klart uttalt 
av Høyesterett i Rt. 2001 side 418 (Kårstø-dommen). 
 
Kårstø-saken gjaldt rekkevidden av arbeidsgivers styringsrett. Ved Statoils anlegg på  
Kårstø hadde det funnet sted en omorganisering slik at grupper av ansatte fikk endret 
fremmøtested til et sted som lå lenger unna portene inn til anlegget. Spørsmålet var om den 
forlengede reise- gangtid, på ca. 20-25 minutter pr. dag, inngikk som en del av arbeidstiden 
i forhold til de individuelle arbeidsavtalene.  
 
I Kårstø-dommen uttaler Høyesterett om saklighetskravet at: ”Styringsretten begrenses 
imidlertid også av mer allmenne saklighetsnormer. Utøvelse av arbeidsgivers styringsrett 
                                                 
71
 Evju (2001), side 61. 
72
 Rt. 1989 side 231, ARD 1980 side 42 og Fougner (2007), side 167. 
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stiller visse krav til saksbehandlingen, det må foreligge et forsvarlig grunnlag for 
avgjørelsen, som ikke må være vilkårlig, eller basert på utenforliggende hensyn”. Videre 
heter det i Kårstø-dommen: ”En slik beslutning er etter mitt syn ikke brudd på den 
allmenne saklighetsnorm”. Høyesterett slår altså klart fast at det foreligger en allmenn 
saklighetsnorm, og saklighetskravet er derfor en grunnleggende begrensning i arbeidsgivers 
styringsrett.  
 
Saklighetskravet har både en prosessuell side og en materiell side, jf. Kårstø-dommen hvor 
det vises til at saksbehandlingen skal være forsvarlig, og beslutningen skal bygge på et 
forsvarlig grunnlag. I en arbeidsrettslig sammenheng er det et sentralt krav ved 
saksbehandlingen at det gjennomføres drøftinger med arbeidstakerne før visse beslutninger 
fattes. Arbeidstakerne skal i slike tilfeller ha en reell og praktisk mulighet til å fremme sine 
synspunkter.  
 
Arbeidsmiljøloven kapittel 8 gir regler for informasjon og drøfting med arbeidstakernes 
tillitsvalgte i bedrifter som sysselsetter minst 50 arbeidstakere, jf. aml. § 8-1 (1).  
 
Begrunnelsen for at bare bedrifter med mer enn 50 ansatte omfattes er at lovgiver ikke vil 
pålegge administrative, finansielle og rettslige byrder som vil kunne hemme opprettelsen 
og utviklingen av små og mellomstore bedrifter.
73   
 
Det følger av aml. § 8-2 (1) c) at arbeidsgiver har informasjons- og drøftingsplikt om 
beslutninger som kan føre til vesentlig endring i arbeidsorganisering eller 
ansettelsesforhold. 
 
Arbeidsmiljølovens regler om informasjons- og drøftingsplikt kan fravikes ved tariffavtale, 
jf. aml. § 8-2 (4). I forarbeidene fremheves det at dette er et område som er velegnet til å 
regulere gjennom avtaler, slik at en finner frem til løsninger som passer i forskjellige typer 
                                                 
73
 Jf. Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) side 124. 
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virksomheter, bransjer og situasjoner.
74
 Imidlertid kan ikke retten til informasjon og 
drøfting beskjæres slik at det ikke lenger er noen realitet i retten.
75
 
 
Det gjelder imidlertid ikke noe generelt krav om at det skal foretas drøftelser med de 
ansatte i alle spørsmål som på en eller annen måte påvirker deres arbeidssituasjon. 
Drøftelsesplikten gjelder som utgangspunkt der det er tale om beslutninger som vil medføre 
vesentlige endringer av betydning for arbeidstaker. Situasjoner hvor arbeidsgiver er pålagt 
å foreta drøftelse er for eksempel ved mulige endringer i lønnssystemet76, mulige 
oppsigelser
77
 og ved innføring av kontrolltiltak
78
. I slike situasjoner skal drøftelse 
gjennomføres så langt det er praktisk mulig. Det vil således bero på en konkret vurdering 
hvilken vekt det skal tillegges om drøfting er foretatt eller ikke i tilfeller der arbeidsgiver i 
kraft av styringsretten foretar endringer i et gode arbeidstaker har. 
 
Høyesterett sin avgjørelse i Rt. 2004 side 1844 inneholder uttalelser som godt illustrerer 
kravet til drøfting, her heter det: ”Det må anses på det rene at A var imot overføringen. 
Den skjedde imidlertid ikke uten at han fikk uttale seg, eller uten at han hadde noen 
mulighet til å øve innflytelse på det som skjedde, slik tingretten og lagmannsretten gir 
uttrykk for; det fremgår av As egen forklaring at han flere ganger hadde snakket med C og 
B om overføringen. Han tok ikke overføringen opp med sine tillitsvalgte. Jeg kan ikke se 
grunn til kritikk av fremgangsmåten ved overføringen; den lå klart innenfor 
arbeidsgiverens styringsrett, og saksbehandlingen var ikke uforsvarlig”.  
 
Avgjørelsen bekrefter at drøfting er et sentralt element i en forsvarlig saksbehandling, men 
kan ikke forstås slik at den oppstiller et allment krav om drøfting i forkant av enhver 
arbeidsgiverbeslutning. I forhold til kravet om drøfting sier Fougner at: ”Generelt kan det 
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 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) side 126. 
75
 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) side 312. 
76
 I medhold av aml. § 4-2 (1). 
77
 Jf. aml. § 15-1. 
78
 Jf. aml. § 9-2. 
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sies at jo mer inngripende beslutningen er, jo større er kravet til arbeidstakers 
medvirkning”.79 
 
Saklighetskravet kan sies å være en konsekvens av det underordningsforhold 
arbeidsavtalen etablerer for arbeidstaker i forholdet til arbeidsgiver, på den måten at 
beslutninger arbeidsgiver foretar på ulike måter kan medføre betydelige utfordringer for 
arbeidstaker. Jakhelln uttrykker dette slik: ”Skal disse beslutninger aksepteres av 
rettsordenen må de derfor være basert på ordentlig og aktverdig grunnlag, og ikke skyldes 
vilkårlighet, nykker, tilfeldige innfall, hevngjerrighet osv. på arbeidsgiversiden”.80 
 
Sammenfattet kan en si at begrensningen som følger av saklighetskravet innebærer at 
arbeidsgiver, selv om en beslutning ikke direkte strider mot verken lov, tariffavtale eller 
arbeidsavtalen, ikke kan foreta endringen overfor arbeidstaker i kraft av styringsretten, hvis 
den er i strid med alminnelige saklighetsnormer. 
 
5.4.5 Spesielt om rettigheter som utgjør vederlag 
Gjennomgangen ovenfor i punkt 5.3 viser at arbeidsgivers styringsrett ikke bare gjelder 
som avtaleforutsetning, men som alminnelig rettsgrunnsetning på det arbeidsrettslige 
område. Videre må styringsretten ”utøves innenfor de av de rettsregler som gjelder for 
arbeidsforholdet, og det rettslige utgangspunktet er at arbeidsgiver ikke ensidig kan foreta 
endringer i avtalte vilkår til ugunst for arbeidstaker”.81 I forhold til rettigheter som inngår 
i, eller kan anses likestilt med, arbeidstakers lønn, er det i teori hevdet at det her gjelder et 
særlig vern overfor arbeidstaker. Øydegard og Fougner viser således til at: ”det er innen 
arbeidsretten tradisjonelt lagt til grunn at arbeidsgivers adgang til å pålegge endringer i 
rettigheter som innebærer element av vederlag for arbeidstakers utførte arbeid, er 
underlagt særskilt strenge begrensninger. Arbeidsgiver har følgelig ikke nevneverdig rom 
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 Fougner (2007), side 171. 
80
 Jakhelln (2006), side 50. 
81
 Øydegard og Fougner (2002), side 555. 
            39 
for å foreta endringer i avtalte lønns-, bonus-, forsikrings- eller pensjonsvilkår eller andre 
økonomiske betingelser til ugunst for den ansatte med mindre det foreligger et rettslig 
grunnlag for slike endringer i f.eks. arbeidsavtalen. Styringsretten gir ikke grunnlag for 
slike endringer”.82 
 
Det sentrale punkt i sitatet over, og der tvisten i praksis ofte står, er nettopp hvorvidt det 
foreligger et slikt rettslig grunnlag.
83
 
 
5.4.6 Kravet om ikke-diskriminering 
Styringsretten begrenses også av det generelle likebehandlingskrav som gjelder for 
arbeidsforhold. Likebehandlingskravet gjelder under hele arbeidsforholdet. Og skal også 
legges til grunn i forhold til etterfølgende krav som springer ut av arbeidsforholdet.
84
 Det 
kan eksempelvis være krav på ytelser ved arbeidsforholdets opphør, fortrinnsrett til ny 
ansettelse, rett til pensjoner osv. 
 
Arbeidsmiljøloven kapittel 13 lovfester regler om likebehandling, og slår fast at 
arbeidstaker ikke kan forskjellsbehandles på grunn av ”politisk syn, medlemskap i 
arbeidstakerorganisasjon, seksuell orientering, funksjonshemming eller alder”,  
jf. aml. § 13-1 (1). Reglene i arbeidsmiljøloven suppleres av bestemmelser i Lov av 9. juni 
1978 nr. 45 om likestilling mellom kjønnene (likestillingsloven) og Lov av 3. juni 2005  
nr. 33 om forbud mot diskriminering på grunn av etnisitet, religion mv. 
(diskrimineringsloven), jf. aml. § 13-1 (4) og (5). Vernet mot diskriminering gjelder 
uavhengig om man arbeider deltid eller er midlertidig ansatt
85
, og omfatter alle sider ved 
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 Øydegard og Fougner (2002), side 555. 
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 Jf. f.eks. Rt 2002 side 1576 og Rt. 2008 side 856. 
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 Jakhelln (2006), side 50. 
85
 Jf. Aml. § 13-1 (3). 
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arbeidsforholdet. Aml. § 13-2 (1) regner opp en rekke konkrete forhold, men må videre 
forstås slik at oppregningen ikke er uttømmende.
86
  
 
                                                 
86
 Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) side 24 og Jakhelln (2006), side 51: ”Tilfelle som ikke direkte omfattes av den 
kasuistiske oppregning, men som er nært beslektet med de tilfelle som kasuistikken angir, må således anses 
for å være omfattet av likebehandlingskravet. Kasuistikken må altså gis en utvidende og ikke innskrenkende 
fortolkning”. 
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6 Endringsadgang - sentrale momenter i en konkret helhetsvurdering  
6.1 Innledning  
Behandlingen til nå i oppgaven danner grunnlaget for den drøftelsen som gjøres i dette 
kapittelet. Innledningsvis i 6.2 redegjøres generelt for ulike tolkningsmomenter som 
gjennom rettspraksis særlig er framsatt som relevante ved løsning av spørsmålet om 
arbeidsgivers endringsadgang i etablerte goder arbeidstaker har. Videre i kapittelet, i 
underkapitlene 6.3 til 6.10, drøftes så momentene med henlikk på de ulike forhold som er 
av betydning for momentenes relevans og vekt i hvert konkrete tilfelle. 
 
6.2 Tolkningsmomenter 
For å fastslå arbeidsgivers endringsadgang i arbeidstakers goder er utgangspunktet, som 
omtalt flere ganger i oppgaven, å klarlegge hva som er avtalt mellom partene. 
Arbeidsavtalens ordlyd er således det rettskildemessige utgangspunkt. Selv om 
arbeidsavtalen ikke direkte inneholder uttrykkelige bestemmelser om den aktuelle 
ordningen eller arbeidsgivers endringsadgang, må tvist om rekkevidden av disse forhold 
avgjøres basert på det som framkommer ved en fortolkning av arbeidsavtalen i vid 
forstand. Arbeidsavtalen må tolkes i lys av alle relevante tolkningsmomenter for å komme 
fram til hva som følger av kontrakten mellom partene. Utgangspunktet vil da være at de 
generelle avtalerettslige tolkningsprinsipper kommer til anvendelse.   
 
Det samme som angitt over følger også klart av forarbeidene til aml. 2005, hvor det 
bemerkes om dette at: 
             
”Hvorvidt arbeidsgivers ensidige endring av arbeidet er et brudd på arbeidsavtalen, må 
vurderes i hvert enkelt tilfelle. Dersom avtalen ikke løser spørsmålet, er utgangspunktet at 
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arbeidsgiver ikke ensidig kan endre stillingens grunnpreg. Rettspraksis på området er ikke 
entydig, men på bakgrunn av to høyesterettsdommer fra 2000 og 2001 kan man trekke opp 
visse rammer for styringsrettens grenser i relasjon til den individuelle arbeidsavtale”.87  
 
De to høyesterettsdommene det her refereres til er Rt. 2000 side 1602 (Nøkk-dommen) og 
Rt. 2001 side 418 (Kårstø-dommen).  
 
I ettertid av disse sentrale dommene er det kommet til ytterligere rettspraksis på området, 
både fra Høyesterett og underrettsdomstoler. Denne rettspraksis bidrar til å trekke opp 
rammene for endringsadgangen.  
 
I Nøkk-saken hadde en kommune truffet vedtak om at to maskinister som var mannskap 
på kommunens brannbåt skulle integreres i hovedbrannstyrken. Det fremgikk uttrykkelig 
av arbeidsavtalene at de var ansatt for å gjøre tjeneste som maskinister på brannbåten. 
Maskinistene hadde imidlertid også ved behov utført oppgaver som ikke var knyttet til 
driften av båten, herunder hadde de av og til deltatt ved brannutrykninger på land. 
Høyesterett mente at omleggingen av arbeidsinnholdet ville medføre ikke ubetydelige 
endringer i deres arbeidsoppgaver, men retten kom likevel til at endringen var rettmessig i 
kraft av kommunes styringsrett. 
 
De saker som er avgjort i domstolene gjelder konkrete enkeltsaker, men vil kunne ha 
relevans i nye tvister i tilsvarende saker. Utover dette er det også i foreliggende rettspraksis 
gitt enkelte generelle uttalelser, som tilsier at disse momentene kan tillegges vekt i de saker 
hvor de anses relevante. Et eksempel på dette er Høyesteretts uttalelse i Nøkk-dommen 
hvor det på side 1609 heter:  
 
”Ved tolkingen og utfyllingen av arbeidsavtalene må det blant annet legges vekt på 
stillingsbetegnelse, omstendighetene rundt ansettelsen, sedvaner i bransjen, praksis i det 
aktuelle arbeidsforhold og hva som finnes rimelig i lys av samfunnsutviklingen”.  
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Også i teorien legges det til grunn at noen momenter av generell karakter kan oppstilles. 
Øydegard og Fougner uttrykker det slik i forhold til endringsadgang av arbeidets innhold: 
”De sentrale kilder til opplysning av disse spørsmål vil i alminnelighet være 
arbeidsavtalens ordlyd, bestemmelser om arbeidets innhold i stillingsinstruks, 
arbeidsreglement eller tariffavtale, forutsetningene ved ansettelsen, opplysninger om 
arbeidsinnhold i kunngjøringen av stillingen, praksis med hensyn til endringer i arbeidets 
innhold innenfor tariffområdet, bransjen, bedriften og i det aktuelle arbeidsforhold”.88  
 
Høyesterett bemerker i Nøkk-dommen at rettspraksis før denne ikke er entydig. Det samme 
må kunne sies å gjelde også for senere rettspraksis. Nøkk-dommen og Kårstø-dommen gir 
holdepunkter av generell karakter, men likevel ikke slik at rettstillingen på området kan 
sies å være klarlagt. Ulike momenter, og ikke minst ulik vektingen i det konkrete tilfelle, 
synes å være karakteristisk for rettspraksis. Videre vil også typen av gode saken gjelder 
kunne ha betydning. Om dette forholdet bemerker Evju at: ”Det kan tenkes at visse 
endringer likevel vil kunne gjennomføres, ut fra en nærmere vurdering eller 
interesseavveining. For så vidt gjelder ’sidegoder’ - hvor pensjonsvilkår kan være en form 
- er det tenkelig at det vil bli akseptert et noe større spillerom for ensidig endringsadgang 
enn i forhold til hovedvilkår som lønn og arbeidstid”.89 
 
Dersom det foreligger tilstrekkelige momenter, i den totalvurderingen som må foretas, for å 
anse en ordning som bindende avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker kan den ikke 
ensidig endres.  
 
Dersom man legger til grunn at arbeidsavtalen har et innhold som avskjærer for ensidige 
endringer fra arbeidsgivers side, vil man i utgangspunktet måtte gå veien om de 
alminnelige oppsigelsesreglene, jf. reglene i aml. kapittel 15, for å gjennomføre ønskede 
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 Øydegard og Fougner (2002), side 558. 
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 Evju (2001), side 59. 
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endringer. Vilkårene for en slik framgangsmåte er imidlertid meget strenge i kravet til 
saklighet. 
 
Der arbeidsavtalen ikke eksplisitt hindrer arbeidsgiver i å foreta endringer i ordningen er 
det i følge rettspraksis ikke tvil om at en arbeidsgiver etter omstendighetene kan være i 
posisjon til å gjøre dette ensidig. Hvor langt arbeidsgiver kan gå i denne sammenheng må 
vurderes ut i fra hva som er avtalt med de ansatte og hvordan ordningen er praktisert. 
 
Rt. 2002 side 1576 (Hakon-dommen) gjaldt spørsmålet om en bedrift, Hakon Detalj AS, 
var forpliktet til å opprettholde en kollektiv pensjonsforsikring for sine ansatte. Bakgrunnen 
for saken var at det ble gjennomført en fusjon mellom flere selskaper, hvor det ene 
innfusjonerte selskapet før fusjonen hadde tegnet pensjonsforsikring for sine ansatte. Ved 
fusjonen og navnskifte ble avtalen med forsikringsselskapet om pensjonsordningen sagt 
opp. Arbeidstakerne fikk tilbud om å videreføre pensjonsordningen for egen regning, noe 
ingen av arbeidstakerne ønsket. Arbeidstakerne hevdet forgjeves at avviklingen av 
pensjonsordningen var urettmessig fordi den var en del av de individuelle arbeidsavtalene. 
Høyesterett kom enstemmig til at arbeidsgiver sto fritt til å avvikle pensjonsordningen. 
 
I Hakon-dommen uttaler Høyesterett at selv om en kollektiv pensjonsordning er etablert 
ensidig av bedriften innebærer dette ikke ubetinget at den alltid også kan oppheves ensidig. 
Dersom bedriften ikke skal kunne oppheve ordningen ensidig må det blant annet foreligge 
holdepunkter for dette i kontakten mellom bedriften, de ansatte og deres tillitsvalgte. I 
Hakon-dommen var usikkerheten i forhold til domsresultatet knyttet til at 
pensjonsordningen var nevnt som en del av arbeidskontrakten for enkelte av de ansatte. 
Men dette fikk ikke gjennomslag, da alle andre omstendigheter i saken talte for at det ikke 
var inngått bindende avtale til hinder for ensidig avvikling av ordningen. 
 
Momenter utover arbeidsavtalens ordlyd som kan tale for at det er inngått bindende avtale 
om pensjonsordningen er for eksempel at ordningen har vært et moment i forhandlinger 
mellom partene, at den influerer på lønnsforholdene, og at den er trukket frem som et 
moment i forbindelse rekruttering. Videre vil det være av betydning hva slags informasjon 
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som er gitt om ordningen ved nyansettelser, samt om ordningen omtales i bedriftens 
personalhåndbok. I sistnevnte tilfelle er det imidlertid ikke uvanlig at det er gitt uttrykk for 
endringsadgang. Et annet viktig moment er hvorvidt partene ellers har opptrådt som om 
arbeidsgiver var bundet av pensjonsordningen overfor arbeidstaker. 
 
6.3 Etablering av ordningen  
Der ordningen ikke bygger direkte på avtale, men er innført ensidig av bedriften, vil de 
nærmere omstendigheter som ligger bak etableringen kunne variere. Og disse forholdene 
ved etablering av ordningen vil kunne være av betydning ved vurdering av arbeidsgivers 
endringsadgang.  
 
Et moment i denne sammenheng er knyttet til hvem som har tatt initiativet til etableringen. 
En ordning innført på initiativ av arbeidsgiver vil lettere kunne endres ensidig, men dette 
enkle utgangspunkt modereres av flere forhold. Det kan tenkes å være slik, som tilfelle 
eksempelvis er med pensjonsordninger, at arbeidsgiver er lovpålagt å ha en ordning, som 
imøtekommer de lovpålagte minstekrav. Arbeidsgiver vil i disse tilfellene for så vidt ikke 
ha etablert ordningen på eget initiativ, hva gjelder i forhold til lovgiver, men det synes også 
i disse tilfeller riktig å behandle ordningen som om den var etablert ensidig av arbeidsgiver.  
 
Hva lovpålagte rettigheter angår er situasjonen ofte den, at en ordning er etablert som går 
utover det lovpålagte krav, og hvor arbeidsgiver i etterkant ønsker å fjerne den delen som 
overstiger det lovpålagte kravet.
90
 Hakon-dommen, hvor saken gjaldt om en bedrift var 
forpliktet til å opprettholde en kollektiv pensjonsforsikring, er illustrerende i så måte.
91
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 Hakon-dommen ble avsagt før kravet om obligatorisk tjenestepensjon, jf. tjenestepensjonsloven som trådte 
i kraft 1. januar 2006. Dommen inneholder likevel relevante uttalelser i forhold til etablering av ordningen 
som et moment i vurderingen av endringsadgang. 
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 I denne sammenheng bemerker Høyesterett i Hakon-dommen side 1582 at: ”Riktignok vil 
den omstendighet at ordningen ble etablert ensidig av bedriften ikke alltid være 
tilstrekkelig til å konstantere at ordningen også kan oppheves ensidig”. Dette må, slik jeg 
ser det, forstås slik at det faktum at arbeidsgiver ensidig har opprettet en ordning kan være 
tilstrekkelig til at arbeidsgiver også ensidig kan endre ordningen. Dette kan virke noe 
absolutt, da det i de fleste tilfeller også vil være andre momenter som inngår i en 
helhetsvurdering. Dette synes også å følge motsetningsvis av Høyesteretts videre uttalelse i 
Hakon-dommen hvor det heter: ”Men i dette tilfelle foreligger det ikke holdepunkter i 
kontakten mellom bedriften, de ansatte og deres tillitsvalgte som med noen styrke kunne 
tale til fordel for en annen konklusjon”. Det synes derfor riktig å tillegge uttalelsene i 
Hakon-dommen den betydning at Høyesterett anser det faktum at en ordning er etablert 
ensidig av arbeidsgiver som et moment som etter omstendighetene tillegges betydelig vekt 
i totalvurderingen. 
 
I Hakon-saken var situasjonen også den at for noen av de ansatte gjaldt det at det i deres 
individuelle arbeidsavtale var tatt inn en passus om ordningen. Høyesterett uttalte at: ”dette 
skaper en viss usikkerhet”, men konkluderte med at henvisning til pensjonsordningen i 
disse individuelle avtalene måtte anses som en ren orientering, at ordningen ikke var avtalt 
gjennom disse formuleringene, og at det i helhetsvurderingen ikke avskar bedriften fra å 
avvikle pensjonsordningen.
92
 Høyesterett tolker således ordlyden i disse avtalene 
innskrenkende. At ordlyden i avtalene tolkes innskrenkende er, etter mitt syn, noe 
oppsiktsvekkende da Høyesterett tilsynelatende fraviker prinsippet om at avtalens ordlyd 
og en naturlig forståelse av denne skal være utgangspunktet for tolkningen. Høyesterett 
legger til at heller ikke andre argumenter taler for å tillegge ordlyden avgjørende vekt. 
Dette framkommer av uttalelsen: ”Iallfall når omstendighetene for øvrig taler så klart imot 
at bedriften var bundet, anser jeg ikke dette for å være tilstrekkelig til å etablere en 
forpliktelse”. Høyesterett fant således ikke at det forelå andre momenter som støttet 
ordlyden. Det faktum at bedriften ensidig hadde etablert ordningen ble dermed avgjørende, 
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og Høyesterett stadfestet lagmannsrettens dom om at arbeidsgiver var berettiget til å 
pålegge endringen. 
 
Etablering av ordningen var også et moment i Fokus-dommen.
93
  
 
Fokus-saken gjaldt spørsmålet om arbeidsgivers adgang til ensidig å endre pensjonsvilkår. 
Arbeidsgiver, Fokus Bank, besluttet å endre fri pensjonsordning fra å være ytelsesbasert 
med 70 % av lønn ved fratreden som ytelse, til å være innskuddsbasert. En gruppe ansatte 
som to år tidligere var gitt mulighet til å velge å bli værende i den ytelsesbaserte ordningen 
hevdet at banken overfor dem ikke hadde adgang til å pålegge endringen til 
innskuddsbasert ordning. 
 
Lagmannsretten uttaler i Fokus-dommen innledningsvis at: ”Det er avbetydning om 
pensjonsordningen er opprettet ensidig på arbeidsgivers initiativ eller har vært gjenstand 
for forhandlinger. Dersom ordninger er opprettet ensidig av arbeidsgiver er dette antatt å 
tale sterkere for en begrensing av bedriftens forpliktelser”. Av betydning for argumentets 
vekt i Fokus-dommen var for det første at det hersket noe tvil om hvordan ordningen ble 
etablert, det forelå ikke sikre opplysninger ut over parts- og vitneforklaringer. Selv om 
Lagmannsretten legger til grunn at: ”Det kan dog synes å være en overvekt av 
sannsynlighet for at Forretningsbankens ordning ble opprettet ensidig av banken”, er det i 
dette tatt et forbehold, som påvirker vekten av argumentet ensidig etablering i denne saken. 
Lagmannsretten anvender det avtalerettslige prinsipp94 om at uklarhet tolkes i disfavør av 
den part som må anses ansvarlig for uklarheten. Ved etablering av en ordning vil det 
generelt være arbeidsgiver som nærmere konkretiserer hva ordningen innebærer og 
hvordan den skal praktiseres. Uklarheter i forhold til hvordan ordningen ble etablert, vil i 
tråd med uklarhetsprinsippet tale mot arbeidsgivers ensidige endringsadgang.  
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Det faktum at arbeidsgiver ensidig har innført ordningen vil kunne være et moment som 
tillegges stor vekt når arbeidsgivers endringsadgang skal fastlegges. Graden av sikkerhet 
for at ordningen er ensidig etablert vil her være av vesentlig betydning. I den 
helhetsvurderingen som foretas må argumentet vurderes opp mot andre relevante momenter 
i saken, og vekten av disse.   
 
6.4 Finansiering av ordningen 
Finansieringen av den aktuelle ordningen vil være et relevant moment i forhold til 
arbeidsgivers endringsadgang. Evju synes å se finansieringen i tett sammenheng med 
etableringen, jf. uttalelsen: ”Dersom ordninger er opprettet ensidig av arbeidsgiver er dette 
antatt å tale sterkere for en begrensing av bedriftens forpliktelser, særlig dersom ordningen 
fullt ut er finansiert av bedriften”. 95 I de fleste tilfeller vil det nok også være slik at det er 
sammenheng mellom etablering og finansiering, men det kan ikke, slik jeg ser det, 
utelukkes at disse også kan være relevante momenter uavhengig av hverandre.   
 
De fleste tilleggsgoder har en kostnadskomponent. Og selv om kostnader knyttet til de 
ulike ordninger er små i forhold til den enkelte arbeidstaker, kan kostnadene for 
arbeidsgiver totalt sett være betydelige dersom selskapet har mange ansatte.   
 
I forhold til arbeidsgivers endringsadgang er det derfor et relevant argument i vurderingen å 
se på hvem som har båret kostnadene ved det aktuelle godet. Hvis ordningen er finansiert 
ensidig av bedriften vil det tale for at arbeidsgiver i større grad kan endre ensidig, enn hvis 
de ansatte selv er med og betaler for ordningen. I Hakon-dommen var situasjonen slik at 
det var arbeidsgiver som i sin helhet hadde finansiert pensjonsordningen, uten noe 
pensjonsinnskudd fra de ansatte. Dette sett i sammenheng med at det også var bedriften 
som ensidig hadde etablert ordningen, talte for at arbeidsgiver også kunne gjøre endringer i 
ordningen.  
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Problemstillingen kan imidlertid være slik at det har vært praktisert en delingsmodell, hvor 
arbeidstaker har vært med og dekket en del av kostnadene selv. Dersom endringen 
arbeidsgiver ønsker å foreta innebærer en økt kostnad på arbeidstakers hånd taler 
rimelighetshensyn mot endringsadgang. Annerledes vil det kunne stille seg der arbeidstaker 
har en reell valgmulighet til enten å opprettholde ordningen ved å dekke kostnadene fullt ut 
selv, eller avslutte ordningen. Er situasjonen slik at oppsparte midler som arbeidsgiver selv 
har betalt inn vil gå tapt dersom endringen pålegges, taler det med tyngde for at ensidig 
endringsadgang fra arbeidsgivers side er avskåret.  
 
6.5 Økonomiske konsekvenser  
I nær tilknytning til selve finansieringen og dennes betydning for endringsadgangen, vil 
også andre økonomiske forhold kunne være relevante. På arbeidsgiversiden den 
økonomiske belastning det vil være for arbeidsgiver fortsatt å bære kostnaden kunne være 
et relevant moment. For arbeidstaker vil bortfall av et gode kunne ramme hardt økonomisk. 
De økonomiske konsekvensene for bedriften må vurderes i forhold til bedriftens 
økonomiske stilling, og i forhold til totale driftskostnader. Det vil måtte tas hensyn til den 
relative økonomiske belastingen opprettholdelse av godet innebærer selskap.
96
 Som 
illustrasjon kan bemerkes at det i Fokus-dommen, riktignok estimert av arbeidsgiver, ble 
lagt til grunn en kostnadsendring fra 51 millioner til 19 millioner, altså en potensiell årlig 
besparelse på 32 millioner kroner. Lagmannsretten legger mer vekt på den relative 
besparelsen enn beløpets størrelse i seg selv, jf. uttalelsen ”Dette er relativt sett en 
betydelig besparelse, idet kostnadene ville bli under det halve, og dette må det tas hensyn 
til”. 
 
I relasjon til dette kan en tenke seg at det vil kunne være relevant å ta med i 
helhetsvurderingen i hvor stor grad en endring av en ordning er et nødvendig virkemiddel 
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for å sikre fortsatt drift. Dersom endringen er et av flere tiltak bedriften iverksetter for å 
håndtere en økonomisk krevende situasjon, og situasjonen i tillegg er av en 
alvorlighetsgrad som innebærer tiltak i form av eksempelvis permittering eller 
nedbemanning, burde dette, etter min mening, klart kunne tale for å gi arbeidsgiver en 
utvidet endringsadgang. Lagmannsretten uttalte i Fokus-dommen om betydningen av 
bedriftens økonomiske forhold at: ”Blant de forhold som kan begrunne endringer er nye 
økonomiske forutsetninger, også med hensyn til bankens egen økonomi og de utgifter 
ordningen medfører for banken”. Arbeidsgiversiden i Fokus-saken begrunnet endringen i 
pensjonsordningen i at den ikke lenger var økonomisk bærekraftig, og at en uendret 
opprettholdelse av ordningen ville kreve tilskudd som banken anså for å være for kostbare. 
Lagmannsretten sier om dette at ”En slik omstendighet i utgangspunktet ikke kan være uten 
betydning”. Dette må forstås slik at hvor mye vekt dette argumentet skal tillegges må 
vurderes både ut fra forhold knyttet til argumentet selv, og sett i sammenheng med andre 
momenter i saken. Lagmannsretten viser da også til, etter en gjennomgang av de ulike 
momenter, at avgjørelsen i saken må baseres på en helhetsvurdering. Videre at det ved en 
slik helhetsvurdering ”må det ses hen til hvilke kostnader pensjonsordningen medfører for 
arbeidsgiver”. Sentralt i vurderingen av arbeidsgivers handlingsrom vil være ”hvilke 
besparelser omleggingen medfører”, ”hvor tyngende den etablerte ordningen er” og ”hvor 
mye det er å spare på en overgang”.  
 
I Tips-saken var den økonomiske konsekvensen for arbeidstaker ved endringen 
fremtredende. Endringen medførte et inntektstap for den enkelte på til dels betydelige 
beløp. Høyesterett bemerket at ordningens varighet måtte ”ses i sammenheng med de store 
beløpene det var tale om – som jeg har nevnt, gjaldt det i de senere årene tipsbeløp på 
150 000 til 200 000 kroner årlig for hver servitør”. På den annen side var det ikke tale om 
at tips ville bortfalle helt. Endringen ville innebære at tipsen ble redusert til omlag en 
tredjedel.  
 
Et relevant moment, som også ble trukket fram i Tips-saken, er hvorvidt godet er å anse 
som et tillegg til en fast grunnlønn. Og videre om den faste grunnlønnen tilsvarer det som 
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ellers er vanlig i tilsvarende stilling. I Tips-saken kom servitørenes tips i tillegg til en 
fastlønn som i utgangspunktet var på linje med det som ellers var vanlig i bransjen, noe 
som isolert sett trakk i retning av at arbeidsgiver hadde endringsadgang.  
 
Hvilken vekt den økonomiske konsekvensen av en endring tillegges i forhold til 
endringsadgangen vil måtte avgjøres konkret. I Tips-dommen må endringen kunne sies å ha 
medført et betydelig økonomisk tap for arbeidstaker. Dette ble likevel ikke avgjørende. 
 
6.6 Informasjon og omtale  
Partenes handlemåte og utsagn i tilknytning til innføringen og praktisering av ordningen, 
vil være et viktig moment i vurderingen av om en ordning må anses som en avtalt rettighet 
for de ansatte. Her vil det være en rekke tolkningsmomenter som kan gjøre seg gjeldende, 
både knyttet til hvordan ordningen er formidlet internt mellom partene, og også hvordan 
informasjon er gitt eksternt, eksempelvis i rapporter og i rekrutteringsøyemed. Evju 
formulerer det slik: ”Ett viktig spørsmål er utvilsomt hvordan ordningen er blitt formidlet 
til de ansatte – hva som er ’lovet’, så å si – gjennom avtaleformuleringer eller meddelelser 
i personalhåndbøker, pensjonsbrosjyrer, e.l.”.97 Evju anser informasjon gitt til ansatte som 
et vesenlig vurderingsmoment, og presiserer at: ”ikke bare (vil) forholdet til den enkelte 
ansatte spille inn, men også hvorledes dette er turnert generelt, over tid. I første rekke må 
ordlyden og dens rekkevidde vurderes”.98 I Fokus-dommen refereres Evju sitt synspunkt, 
og flertallet av dommerne slutter seg til dette.   
 
Fra et avtalemessig synspunkt er det et uomtvistelig utgangspunkt at en muntlig avtale er 
like bindende som en skriftlig.
99
 En annen sak er at det av bevismessige grunner i er slik at 
skriftlighet i praksis ofte framstår som mer overbevisende. Fougner bemerker i denne 
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sammenheng at det ”Etter omstendighetene er (det) nødvendig å hensynta en rekke øvrige 
skriftlige kilder til utfylling av det bildet avtaleteksten gir”. 100 
 
Ulike rettigheter i arbeidsforholdet er gjerne tema i arbeidet med å rekruttere nye 
medarbeidere til en arbeidsplass. Potensielle arbeidstakere vil ha et ønske og behov for å 
vite rimelig konkret hvilke betingelser som gjelder for den aktuelle stillingen, heriblant 
rettigheter og goder utover ordinær lønn. Således er formuleringer i stillingsannonser og 
uttalelser i jobbintervju gjerne de kilder som først skaper forventninger hos arbeidstaker.  
 
Betydningen av utlysningstekst som vurderingsmoment, i forhold til arbeidstaker som ble 
ansatt i den stillingen utlysningsteksten gjaldt, kom opp i Høyesterett i Rt. 1981 side 167. 
 
Rt. 1981 side 167 gjaldt spørsmålet om en professor hadde rett til å være styrer av et 
institutt. Saksøker (professor Trefall) anførte at han blant annet på avtalerettslig grunnlag 
hadde rett til å lede en egen avdeling. Dette med begrunnelse i at utlysningen måtte ses som 
et tilbud og hans søknad som en aksept av tilbudet, med dertil bindende avtale.  
 
Høyesterett bekreftet i sine domspremisser at utlysningen kunne skape bindinger, jf. 
uttalelsen ”Jeg har forståelse for de avtalerettslige betraktninger som Trefall har gjort 
gjeldende, og som førte til at byretten gav ham medhold, men avstår fra å gå nærmere inn 
på avtaleproblematikken av følgende årsak: Uansett avtale, eller ikke, må det til ’avtalen’ 
ha vært knyttet en klar forutsetning om at den skulle stå seg overfor endringer i 
organisasjonsstrukturen”.  
 
Dommen legger ikke avgjørende vekt på ordlyden i stillingsannonsen, men legger til grunn 
at denne kan være en begrensning i arbeidsgivers styringsrett, ved at den tillegges vekt ved 
vurdering av arbeidsgivers endringsadgang.  
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Også allerede ansatte arbeidstakere vil kunne ha grunn til å legge vekt på ledelsens 
uttalelser om gjeldende ordninger. Dette følger forutsetningsvis av Hakon-dommen, hvor 
det av flertallet i domspremissene legges vekt på at den aktuelle rettigheten ikke ble 
benyttet av bedriften som argument i forhandlinger om lønn, og således ikke influert på 
lønnsforhold. Videre vises det til at: ”det ikke er noe som tyder på at bedriften har vist til 
pensjonsordningen i rekrutteringsøyemed, eller at det i det hele tatt ble gitt noen 
informasjon om ordningen ved nyansettelser”. At ordningen heller ikke var omtalt i 
bedriftens personalhåndbok talte også for at det ikke forelå slik avtale at endringsadgangen 
for arbeidsgiver var begrenset.  
 
I forhold til omtale i personalhåndbok kan det også vises til uttalelser i en underrettsdom
101
, 
(StatoilHydro-dommen), hvor det i jobbintervju var vist til bestemmelser i 
personalhåndboken knyttet til økonomiske rettigheter i forbindelse med flytting. Det at det 
var vist til bestemmelsene var uten betydning, da det sentrale måtte være den nærmere 
forståelsen av ordningen, jf. lagmannsrettens uttalelse ”Eksterne søkere var ukjent med 
StatoilHydros personalhåndbok og hvordan den skulle forstås, og det var viktigere med 
presiseringer i forhold til denne søkergruppen”. Lagmannsretten fant ikke at 
bestemmelsene i personalhåndboken, selv om det var vist til dem i intervju, kunne anses 
som en del av arbeidsavtalen. Skulle bestemmelsene gis en slik rekkevidde ”måtte det ha 
fremgått klart av ansettelseskontrakten eller tilbudsbrevet at StatoilHydro ville forplikte seg 
i forhold til dens innhold”. Uten slik skriftlig positiv erklæring er argumentet en ”subjektiv 
fortolking av personalhåndboken”, uten vekt av betydning.  
 
Relevant i denne sammenheng er også dommen inntatt i Rt. 2008 side 1246 (Statoil-
dommen). 
 
I Statoil-dommen var spørsmålet om Statoil som arbeidsgiver var avtalerettslig forpliktet til 
å foreta innbetalinger som satt selskapets pensjonskasse i stand til å oppregulere pensjoner 
under utbetaling tilsvarende utviklingen av grunnbeløpet i folketrygden. Høyesterett kom til 
at Statoil på avtalerettslig grunnlag, hverken ved inngåelse av ansettelsesavtaler, eller på 
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annen måte, hadde forpliktet seg til å opprettholde G-reguleringen av løpende pensjoner. 
Høyesterett konkluderte med at det lå innenfor arbeidsgivers endringskompetanse å forlate 
prinsippet om at de løpende pensjoner skulle G-reguleres. 
 
Et hovedpoeng i Statoil-dommen var hvorvidt uttalelser om gjeldende pensjonsordning 
tilsa at det på dette grunnlag måtte anses å foreligge en bindende avtale som gjorde 
arbeidsgiver avskåret fra å foreta endringer, i form av regulering av beregningsgrunnlaget. 
At uttalelser om gjeldende ordninger kan innebære en forpliktelse følger klart av 
Høyesteretts uttalelser i Statoil-dommen hvor det heter at: ”Det er på det rene at Statoil 
har benyttet den attraktive pensjonsordningen aktivt ved rekruttering av nye medarbeidere. 
Pensjonsordningen er i denne sammenheng av Statoil trukket inn som en del av den 
samlede lønnspakke”. Hva dette konkret innebærer i forhold til endringsadgang er likevel 
ikke gitt, og må vurderes nærmere og særlig i lys av andre argumenter. Som Høyesterett 
bemerker innebærer det for det første at: ”Statoil ved dette har avskåret seg fra å avvikle 
pensjonsordningen”, og videre: ”følger det da også at det må gjelde begrensinger med 
hensyn til hvilke endringer Statoil vil kunne foreta”. Et utgangspunkt vil være at det ikke 
kan gjøres endringer slik at rettigheten framstår som vesentlig forskjellig fra den som er 
lagt til grunn i uttalelsene. Men grensen her er ikke klar, og som det også vises til i Statoil-
dommen, kan en tenke seg at det foreligger andre ”sterke hensyn” som likevel åpner for å 
fravike prinsippet om at den karakteristikk som er benyttet ikke må undergraves.    
 
I forhold til uttalelser, da særlig interne informasjonsskriv etc., må det legges til at 
uttalelser som må anses som en ren orientering fra arbeidsgivers side neppe kan tillegges 
vekt som argument for at det foreligger en avtale. I Hakon-saken ble dette drøftet, da det 
fra bedriftens personalsjef var sendt ut et informasjonsskriv til de ansatte, der det blant 
annet ble vist til at bedriften betalte til en kollektiv pensjonsordning for sine ansatte. 
Høyesterett la til grunn bedriftens personalsjef og økonomisjefs erklæring om at dette var 
ment som en ren orientering, og la således ikke vekt på dette som argument for å anse at en 
forpliktelse var etablert.      
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Fokus-dommen er riktig nok en underrettsdom, men likevel interessant. Lagmannsretten 
delte seg i domsavgjørelsen, hvor flertallet endret Tingretten sin avgjørelse. Videre er 
dommen relativt ny, den redegjør for rettspraksis og teori, og drøfter en rekke relevante 
momenter. Om betydningen av uttalelser og informasjon som moment i vurderingen av 
endringsadgangen legges det vekt på at det er alminnelig antatt at det er av stor betydning 
hvorledes arbeidsgiver har fremstilt ordningen overfor den ansatte. I dommen påpeker 
flertallet gjentatte ganger betydningen av handlemåte og utsagn ved innføring av en 
rettighet, i det konkrete tilfelle en pensjonsordning. I den forbindelse vises det til at: ”det 
etter flertallets syn må legges betydelig vekt på at banken i det materiale som ble forelagt 
de ansatte i forbindelse med informasjon om den nye ordningen selv har betegnet 
pensjonen som en del av lønnssystemet og som et gode”. Som i Hakon-saken er det sentrale 
spørsmålet også i Fokus-dommen hvor mye som skal til før arbeidsgiver er bundet. Med 
særlig vekt på informasjon gitt den ansatte, og at den klart betegnet rettigheten som en del 
av lønnsgrunnlaget, påpekes det i domsslutningen at: ”Flertallet finner det klart at de 
momenter i vår sak som er nevnt ovenfor i langt sterkere grad taler for at banken skal være 
bundet enn de som ga grunnlag for Høyesteretts tvil i Hakon-saken”.  
 
Som drøftelsen over viser vil informasjon gitt om den ordningen arbeidsgiver ønsker å 
foreta endringer i være et sentralt moment. Vekten i den enkelte sak kan variere. Av 
betydning er særlig hvor klar og entydig ordningen er betegnet som et gode, og hvor aktivt 
denne forståelsen er benyttet av arbeidsgiver i kommunikasjon både internt og eksternt. 
 
6.7 Sedvane eller praksis  
Sedvane eller praksis er en rettskildefaktor som i de aller fleste sammenhenger spiller en 
vesentlig rolle i norsk rettstenkning. Begrunnelsen er at der en ordning har eksistert i lang 
tid, er tidsforløpet i seg selv en indikator på at løsningen er akseptert av partene. Den vekt 
rettskildefaktoren praksis eller sedvane tillegges i det konkrete tilfelle beror blant annet på 
hvor utbredt, hvor lenge, hvor konsekvent og hyppig den har vært.
102
 Praksis eller sedvane 
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er en sentral rettskildefaktor ved fortolkning av arbeidsrettslige avtaler.
103
 I forhold til 
endringsadgang er imidlertid samfunnsutviklingens dynamiske karakter, og det behov for 
endringer dette medfører, også et moment som får betydning. Praksis er en rettskildefaktor 
som legger til grunn det bestående, det som ligger forut i tid, og i mindre grad legger til 
grunn nye tilpasningsbehov. Dersom arbeidsgivers endringsbehov anerkjennes som en 
legitim forutsetning for inngåelsen av arbeidsavtalen blir praksis som Fougner sier: 
”utilstrekkelig som avgjørelsesgrunnlag”.104 Dette er en utvikling som har aktualisert seg 
de seneste år, og som innebærer at praksis som rettskildefaktor i Arbeidsretten må vurderes 
særskilt i forhold til dette. Av det som er sagt over følger det at praksis neppe alene kan bli 
avgjørende, men at praksis kan være relevant og tillegges vekt er lagt til grunn i så vel 
rettspraksis som teori. Evju framholder at praksis kan stå sentralt i forhold til utfylling av 
andre momenter, og viser til at: ”I en slik sammenheng kan praksis få særlig betydning. 
Hvis spørsmålet om kompensasjon eller endring har vært oppe tidligere, vil de 
standpunkter som da ble inntatt, begrunnelsene for dem, mulige forbehold osv. være viktige 
faktorer”.105 Evju er på dette punkt referert til i Fokus-dommen hvor det poengteres at 
praksis er et relevant moment i helhetsvurderingen. 
 
Etter mitt syn kan det likevel være forhold som taler i mot å tillegge tidligere standpunkt og 
begrunnelser for stor vekt. Det faktum at en tidligere har vurdert et spørsmål er ikke 
ensbetydende med at en senere vurdering vil gi samme konklusjon. For det første vil 
situasjonen i den senere sak neppe være identisk med den tidligere. Og for det andre kan 
den vekt et moment tidligere ble tillagt ha endret seg. En prinsipielt viktig avgjørelse av 
Høyesterett i denne sammenheng er Nøkk-dommen. 
 
Nøkk-dommen påpeker uttrykkelig at det ikke bare er de tradisjonelle rettskilder knyttet til 
rettigheter i arbeidsforhold som har betydning, men også ”samfunnsutviklingen”. 
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Virksomhetens behov for rasjonalisering og markedstilpasning anses ved dette å være en 
relevant faktor ved fastlegging av arbeidsgivers endringsadgang.      
 
Praksis eller sedvane kan få betydning på flere nivåer. For det første vil den praksis som 
har vært gjeldende internt kunne være av betydning. Og for det andre, som en slags 
mellomform av intern praksis og samfunnsutviklingen som helhet, vil det være av 
betydning å vurdere den utvikling og praksis som gjelder innen den aktuelle bransjen.  
 
I Tips-dommen drøftes blant annet betydningen av praksis i forhold til arbeidsgivers 
endringsadgang. Saken gjaldt fordeling av mottatt tips ved en restaurant. Selv om 
avgjørelsen konkret gjelder den bestemte restauranten (Theatercaféen), og vurderingen 
baserer seg på konkrete forhold i saken, vil domslutningen kunne gi holdepunkter av 
generell karakter. Både knyttet til betydningen av praksis for andre typer rettigheter, og ved 
andre bedrifter. På Theatercaféen inneholdt de skriftlige arbeidsavtalene for servitørene 
ikke bestemmelser om retten til tips. Det forelå for Høyesterett heller ikke ”annet mer 
konkret skriftlig bidrag til utfylling av avtalene”. Om betydningen av praksis bemerker 
Høyesterett til støtte for servitørene at: ”den langvarige praksisen – at servitørene over en 
periode på omtrent 70 år hadde beholdt tipsene udelt – som det sterkeste argumentet til 
støtte for deres syn”.  
 
Utviklingen over tid, og den praksis som gjelder i bransjen ellers, ble tillagt vekt i motsatt 
retning: ”Og her må utviklingen over tid i restaurantbransjen veie tungt. I dag praktiserer 
de aller fleste restauranter deling av tipsene mellom grupper av ansatte. Undersøkelser 
viser at folk flest nå ser tipsdeling som det naturlige, og det er ikke kommet frem noe som 
tyder på at Theatercafeens gjester har et avvikende syn”.  
 
Etter dette kan det anlegges det syn at praksis internt ikke alene vil være avgjørende. 
Argumentet må ses i sammenheng med tilstøtende momenter, hvor berettiget forventning 
og ordningens økonomiske betydning kan være eksempler. Praksis ellers i bransjen, vurdert 
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i forhold til hvor entydig og etablert denne er, synes etter Tips-dommen å være et moment 
med betydelig vekt.    
       
6.8 Forventning  
 I avtaleretten er partenes berettigede forventninger et sentralt vurderingstema. 
Forventningsprinsippet vil kunne være et relevant moment også i forhold til spørsmålet om 
en rettighet er etablert i et arbeidsforhold.  
 
”Dette (Forventningsprinsippet) må ses på bakgrunn av at formuesretten for en stor del 
ikke er lovregulert, med den følge at ulike avveininger av partenes forventinger ofte vil stå 
sentralt i en vurdering av om en rettighet eller rettsposisjon kan anses ervervet”.106 
 
I avtaleretten er det bare forventninger i den konkrete avtalerelasjonen som får betydning. 
Det er for det første de forventninger som er skapt av den annen part. Og for det andre 
forventninger skapt utenfor avtalerelasjonen, som den ene part etter omstendighetene burde 
ha nyansert eller avkreftet. Tilsvarende vil gjelde for arbeidsavtalen. 
 
Forventninger kan være mer eller mindre berettiget, eventuelt også uberettiget. Kun de 
forventninger som er berettiget vil være relevante. Som et relevant moment i forhold til 
endringsadgang av goder i arbeidsforhold, vil graden av den berettigede forventning være 
av betydning for hvilken vekt argumentet tillegges. Graden av forventning må avgjøres 
konkret med grunnlag i en helhetsbedømmelse. I de tilfeller hvor det foreligger en 
berettiget forventning hos en arbeidstaker om at et gode er en rettighet, vil forventningens 
styrke vurderes blant annet ut fra tiden gode har eksistert, handlinger og uttalelser som har 
skapt forventningen, den ansattes tjenestetid og alder. 
 
I Hakon-dommen uttalte Høyesterett om forventning som moment i vurderingen av 
endringsadgang av en kollektiv pensjonsordning at: ”Riktignok kunne arbeidstakerne nære 
en forventning om at ordningen, som hadde løpt siden 1978, ville bli opprettholdt, slik den 
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også var ved en tidligere fusjon. Men denne forventningen kan ikke i seg selv føre til at 
bedriften ansees bundet”. Høyesterett anså det at ordningen hadde vært praktisert over tid, i 
dette tilfelle noe over 20 år, som et grunnlag for en berettiget forventning om at det er 
etablert en rettighet. Formuleringen ”riktig nok kunne nære en forventning” antyder likevel 
at forventning tillegges liten vekt i forhold til andre momenter i saken. Videre framkommer 
det klart av uttalelsen at forventning ikke alene kan avskjære arbeidsgivers endringsadgang. 
 
Dette syn følges opp av Høyesterett i Tips-dommen hvor det bemerkes at: ”Ut fra den 
langvarige og fordelaktige praksisen er det ikke unaturlig at servitørene hadde ikke bare 
sterke ønsker, men også forventninger, om at ordningen ville bestå”. Også her vurderes det 
faktum at ordningen har bestått over tid som relevant for å anse arbeidstakers berettigede 
forventning som et moment mot endringsadgang. På spørsmålet om disse forventningene er 
å anse som beskyttet som avtalevilkår viser Høyesterett til at flere momenter taler i mot 
dette, og framholder arten av godet og praksis ellers i bransjen som tungtveiende.    
 
Også Fokus-dommen omtaler forventning som et moment i helhetsvurderingen. 
Lagmannsretten viser til Høyesteretts uttalelser i Hakon-dommen og bemerker om 
momentets vekt at: ”Det synes imidlertid slått fast at en slik forventning i seg selv ikke kan 
føre til at arbeidsgiver anses bundet til å opprettholde ordningen uendret, jf for så vidt Rt-
2002-1576”. Lagmannsretten tillegger, slik jeg forstår domsslutningen, likevel 
arbeidstakernes forventning vekt i saken, jf uttalelsen ”Det synes klart at styrken av 
forventningen ikke kan være uten betydning. Her vil de ansattes tjenestetid og alder være 
momenter det må ses hen til”. Flertallet påpeker at en ordning som har bestått over lang tid 
uten at det har vært foretatt endringer tidligere vil ha betydning for forventningens styrke: 
”Det står for flertallet som åpenbart at den lange ansettelsestiden uten at det har vært 
foretatt noen endringer i pensjonsordningen er egnet til å styrke forventningene”. 
 
Av drøftelsen ovenfor fremkommer, etter mitt skjønn, at arbeidstakers berettigede 
forventning alene ikke vil kunne være avgjørende i helhetsbedømmelsen av arbeidsgivers 
endringsadgang. Men arbeidstakers forventning er ikke nødvendigvis uten betydning. Der 
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det foreligger andre momenter som med tyngde taler for en bestemt løsning vil 
arbeidstakers forventning normalt ikke bli utslagsgivende. I tilfeller hvor det ellers er få 
relevante momenter kan derimot argumentet få større gjennomslag. Særlig til støtte for 
andre argumenter som trekker i samme retning. Det siste er, etter min mening, kanskje det 
mest vesentlige ved forventning som moment i spørsmålet om ensidig endringsadgang. 
Forventning er skapt gjennom praksis, uttalelser og hvordan ordningen ellers har vært 
praktisert i arbeidsforholdet. Derfor kan forventning gjerne ses som en integrert del av 
øvrige momenter, kanskje vel så mye som et eget selvstendig argument.  
 
6.9 Formålet med endringen  
Endringen arbeidsgiver ønsker å foreta kan være motivert av flere forhold. Det kan tenkes 
tilfeller hvor det mer eller mindre akutt har oppstått en situasjon som gjør at endring er 
ønskelig. Normaltilfellene vil sannsynligvis være mer sammensatte, hvor det er flere 
forhold som samlet motiverer arbeidsgiver til å foreta endringer i et gode som arbeidstaker 
har.  
 
Spørsmålet blir etter dette om formålet med selve endringen kan tillegges vekt i 
vurderingen av endringsadgangen. Rettspraksis er sparsommelig med konkrete uttalelser 
om formålets betydning for arbeidsgivers endringsadgang. Men enkelte holdepunkter 
finnes. 
 
I Tips-dommen anførte bedriften at hovedformålet med endring av tipsordningen ved 
restauranten var å ”styrke lagånd og samarbeid”. I domsgrunnene kommenterer 
Høyesterett bedriftens motivasjon for endring av tipsordningen og uttaler at: 
”Begrunnelsen for pålegget viser at det nok tok sikte på å bedre arbeidsmiljøet”. 
Høyesterett viser til at pålegget kan ses som et virkemiddel for å oppfylle en målsetting i 
arbeidsmiljøloven, jf. aml. kapittel 4. Ankemotpartens anførsel om at gjeldende tipsordning 
ikke var årsak til det dårlige arbeidsmiljøet gikk retten ikke nærmere inn på men slo fast at: 
”Jeg kan ikke se at tipsordningen kan ha vært uten betydning for konflikten”.  
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Den vurderingen og de uttalelser som er gjengitt ovenfor synes for meg å være et obiter 
dictum, jf. uttalelsen ”.. ut fra min konklusjon i avtalespørsmålet ser jeg ikke grunn til å gå 
nærmere inn på dette (formålets betydning for endringsadgangen, min merknad) eller på 
andre sider ved hensiktsmessigheten av pålegget”. En naturlig forståelse av dette utsagnet 
må, etter min vurdering, være at formålet med endringen kan være et relevant moment. Selv 
om dette ikke var nødvendig å gå nærmere inn på i Tips-saken. Særlig vil det være relevant 
hvor det ellers er få andre holdepunkter, eller som et moment der løsningen basert på andre 
momenter ellers er usikker.   
 
Et relevant poeng i vurderingen av formålets betydning for endringsadgangen vil kunne 
være om formålet også kunne vært nådd uten endring i arbeidstakers gode. Krav om 
forholdsmessighet gjelder ellers i arbeidsretten107, og vil kunne ha betydning også i forhold 
til arbeidsgivers endringsadgang. Det som oppnås ved endringen av ordningen må vurderes 
opp mot hva det innebærer for arbeidstaker. Om formålet med endringen er å kutte 
kostnader for ytterligere å forbedre selskapets avkastning til eierne vil det stille seg 
annerledes enn når formålet er å redde bedriften fra konkurs. Ytterligere et moment vil 
være om arbeidsgiver har vurdert endringen opp mot andre tiltak. Kan formålet oppnås på 
en måte som er mindre inngripende for arbeidstaker bør dette være et moment, i den 
helhetsvurderingen som må foretas, som taler mot at endringen ensidig kan pålegges. 
 
I denne sammenheng vil også andre forhold kunne spille inn. Eksempelvis kan det være 
relevant å se hen til om endringen av ordningen inngår som en viktig del av en større 
samlet tiltakspakke. Eller om det tidligere er forsøkt andre tiltak, som ikke på samme måte 
er til ugunst for arbeidstakerne, men uten at dette har gitt den ønskede effekt.  
 
Der formålet med endringen av en etablert ordning er å innfri lovgivers uttalte formål, jf. 
Tips-dommen, vil argumentet kunne tillegges særlig vekt. Tilsvarende vil kunne være 
tilfeller der pålegget om endring er basert på behovet for å nedjustere kostnadsnivået for å 
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sikre videre drift. Når momentets vekt nærmere skal fastslås må en foreta en konkret 
helhetsvurdering hvor de forhold som er omtalt over vil kunne være relevante.   
 
6.10 Ordningens egenart  
I drøftelsen så langt er det ved flere anledninger vist til at tidsaspektet kan være et relevant 
tolkningsmoment i forhold til arbeidsgivers endringsadgang. Samfunnsutviklingen og den 
tid en ordning har vært praktisert uten endringer er to eksempler i så måte.  
 
Ordningens egenart vil likeledes kunne ha betydning i denne sammenheng. Noen ordninger 
vil typisk være forutsatt å skulle gjelde over lang tid. Pensjonsordninger er et godt 
eksempel på dette. Det vil være naturlig at det for slike ordninger over tid vil kunne oppstå 
behov for endringer.  
 
Høyesterett la dette syn til grunn i Statoil-dommen og uttalte om pensjonsordning: 
”Pensjonsavtaler er gjennomgående av så lang varighet at det må forventes å oppstå 
behov for endringer. Dette tilsier et behov for i det minste en viss fleksibilitet med hensyn 
til tilpasning av ordningen. Dette hensynet er ikke godt forenlig med en ordning der ingen 
endring kan gjennomføres uten etter samtykke fra den enkelte ansatte”. Det framkommer, 
slik jeg forstår det, at Høyesterett tillegger momentet størst vekt der det er tale om en 
mindre endring, jf. formuleringen ”i det minste en viss fleksibilitet”. Hvor det ellers er tale 
om vesentlige endringer eller opphør av en ordning, kan det tilsi at momentet tillegges 
mindre betydning.  
 
Hvilket omfang endringen har er også trukket fram i juridisk teori som et relevant moment i 
fastleggelsen av endringsadgang. I de tilfeller hvor det er tale om endringer i 
pensjonsordning uttaler Evju at: ”Det er klart nok forskjell mellom en endring som (bare) 
innebærer en justering av ydelsesnivå ut fra endrede rammevilkår, og det å bringe 
pensjonsordningen som sådan helt til opphør”.108 I dette ligger for det første at det må ses 
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hen til graden av endring, og for det andre at det må sondres mellom de tilfeller hvor en 
ordning endres og de tilfeller der den helt opphører. Adgang for arbeidsgiver til ensidig å 
fjerne en ordning krever i utgangspunktet klarere og mer entydige holdepunkter enn for å 
kunne foreta endringer. 
 
Spørsmålet blir etter dette hvordan grensen skal trekkes mellom slike endringer som 
innebærer en justering og de som må betraktes som mer omfattende. Også dette må 
avgjøres nærmere ut fra en helhetsvurdering i hvert konkrete tilfelle.     
 
Ved vurderingen om det foreligger en avtalt rettighet eller en administrativ ordning vil også 
andre sider ved den aktuelle ordningens egenart kunne være relevant. Det kan eksempelvis 
være slik at det er tale om en ordning som det ikke er naturlig å regulere i den individuelle 
arbeidsavtalen. Dette innebærer at det ikke uten videre kan tillegges betydning i forhold til 
endringsadgang, om en ordning er regulert i arbeidskontrakten eller ikke. Om dette 
bemerker Høyesterett i Statoil-dommen om tjenestepensjon at slike ”er kollektive 
ordninger der lovgiver stiller krav om likebehandling av de ansatte. Dette medfører at det 
som utgangspunkt vil være lite naturlig å forankre de nærmere regler for ordningen i de 
individuelle ansettelsesavtaler”. For bedrifter med mange ansatte vil synspunktet særlig 
gjelde, mens det for bedrifter med få ansatte kan være andre forhold som tilsier at det 
likevel er naturlig å forankre pensjonsordningen direkte i den individuelle arbeidsavtalen.  
 
Det er nærliggende å tenke at også typen av gode kan være relevant i forhold til 
arbeidsgivers ensidige endringsadgang. Evju benytter begrepet ”sidegoder”109, men 
avgrenser dette til å gjelde andre goder enn hovedvilkår som lønn og arbeidstid. Han 
behandler ikke spørsmålet om det også vil kunne være av betydning hva slags ”sidegode” 
det er arbeidsgiver ønsker å foreta endringer i. For noen goder vil det nærmest ligge i deres 
natur at de er ment å gjelde for en avgrenset tidsperiode. Andre typer goder kan derimot 
oppfattes som langsiktige. Gratis barnepass vil kunne passe i den første kategorien, mens 
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pensjonsordninger kan være et eksempel på det siste. Spørsmålet blir om slike, til dels 
subjektive vurderinger, kan tillegges vekt ved fastleggelsen av endringsadgang.  
 
Så vidt meg bekjent er dette synspunktet ikke drøftet i praksis. En mulig årsak til dette kan 
være at det vanskelig kan oppstilles noen entydige relevant kategorisering av goder. Etter 
mitt skjønn bør typen av gode som oftest ikke tillegges vekt. Det kan likevel ikke utelukkes 
konkrete tilfeller der dette sett i sammenheng med andre momenter vil kunne ha betydning. 
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7 Avslutning  
Problemstillingen i denne oppgaven har vært å kartlegge rekkevidden av arbeidsgivers 
ensidige adgang til å foreta endringer i arbeidstakers goder. Gjennomgangen viser at det 
etter norsk rett gjelder omfattende begrensninger i arbeidsgivers styringsrett i denne 
sammenheng. Hvor arbeidsgivers styringsrett ikke er begrenset i lov eller tariffavtale må 
arbeidsgivers endringsadgang fastlegges ved en utfyllende fortolkning av den konkrete 
arbeidsavtalen. Der man etter en slik fortolkning kommer fram til at godet er å anse som en 
del av den individuelle arbeidsavtalen, vil ensidig endringsadgang som hovedregel være 
avskåret. 
 
Ser en bort fra lønn er det liten tradisjon for å detaljregulere de ulike ordninger som gjelder 
for arbeidstakers goder i arbeidsforhold. I mindre grad baserer slike ordninger seg på 
skriftlige avtaler, og om skriftlighet foreligger er ofte vage og upresise formuleringer 
benyttet. En konsekvens er at endringsadgangen er vanskelig å angi direkte, og det oppstår 
lett uenighet når arbeidsgiver ønsker å pålegge endringer. Omfattende fortolkning av 
avtaleforholdet må derfor foretas for å fastslå endringsadgangen. Vurderingen vil i praksis 
ofte være komplisert, særlig fordi rettsgrunnlaget for arbeidsforholdet i mange tilfeller ikke 
direkte gir tilstrekkelig veiledning. 
  
Av rettspraksis på området framgår det at de ulike relevante momenter må veies mot 
hverandre, og at løsningen også vil bero på en skjønnsmessig vurdering av de reelle hensyn 
som foreligger i det konkrete tilfellet. Et generelt og entydig svar på spørsmålet om hva 
som skal til for at et gode en arbeidstaker har kan endres ensidig av arbeidsgiver kan derfor 
vanskelig gis.  
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Et moment som imidlertid gjennomgående synes å tillegges betydelig vekt i rettspraksis er 
hvordan den aktuelle ordningen er omtalt, og hvilken informasjon som er gitt om 
ordningen. Det er også i teorien fremhevet at det er et sentralt moment hvordan ordningen 
er blitt formidlet til de ansatte.
110
 Uttalelser fra arbeidsgiver samt hvorvidt ordningen aktivt 
ble benyttet ved rekruttering av nye medarbeidere stod sentralt i Statoil-dommen, Hakon-
dommen og Fokus-dommen. Et helt sentralt spørsmål i disse dommene var hva som skulle 
til av uttalelser og omtale av ordningen for at arbeidsgiver måtte anses å være avskåret fra å 
kunne foreta endringer. Etter min vurdering gir ikke dommene noen klare holdepunkter for 
hvor grensen skal trekkes. Det må foretas en konkret vurdering i hvert tilfelle, men at 
informasjon og omtale vil kunne være av vesentlig betydning i helhetsvurderingen synes 
klart.  
 
Et annet moment som jeg mener kan trekkes fram som sentralt i helhetsvurderingen er 
bedriftens berettigede behov for å gjennomføre endringen. Behov for markedstilpasning, 
tiltak for arbeidsmiljøet og økonomiske tiltak er momenter som særlig er tillagt vekt for 
endringsadgang. Nøkk-dommen må her anses å være sentral på den måten at Høyesterett i 
dommen utrykkelig påpekte at ”samfunnsutviklingen” vil være av betydning ved 
vurderingen av endringsadgang i arbeidsforhold. I Tips-dommen ble dette syn fulgt opp. 
Her ble bedriftens behov for tilpasning til det som ellers var vanlig i bransjen tillagt 
avgjørende vekt. Dette momentet ble av Høyesterett ansett å veie tyngre enn langvarig 
praksis og det faktum at endringen innebar et betydelig økonomisk tap for de 
arbeidstakerne som ble rammet av endringen.  
 
Det er etter mitt syn ikke påfallende eller overraskende at allmenne regler om 
endringsadgang av arbeidstakers goder mangler. Mye taler, etter mitt syn, for at større grad 
av regulering på området vil være lite hensiktsmessig. Et forhold er om det er riktig å gripe 
inn i avtalefriheten og fastsette tvingende regler for arbeidsgivers endringsadgang av goder 
arbeidstaker har. I tillegg kommer at det er vanskelig å tenke seg at lovgiver vil kunne 
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fastsette generelle bestemmelser, som på den ene side er så fleksible at de kan tilfredsstille 
arbeidslivets varierende behov, og på den annen side være så robuste at de ikke stadig må 
endres for å tilpasses samfunnsutviklingen.  
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av skatteloven (FSFIN). 
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Rettspraksis 
 
Norsk Rettstidende (Rt.): 
Rt. 2008 side 1246  (Statoil-dommen) 
Rt. 2008 side 856  (Tips-dommen) 
Rt. 2006 side 1025 
Rt. 2004 side 1844 
Rt. 2004 side 1588  
Rt. 2002 side 2012 
Rt. 2002 side 1576  (Hakon-dommen) 
Rt. 2001 side 1193  
Rt. 2001 side 418  (Kårstø-dommen) 
Rt. 2000 side 1602  (Nøkk-dommen) 
Rt. 1997 side 1506 
Rt. 1989 side 231 
Rt. 1985 side 78  (NKL-dommen) 
Rt. 1981 side 167 
Rt. 1980 side 1703 
Rt. 1977 side 902 (Hammerverk-dommen) 
 
Underrettspraksis: 
Frostating lagmannsrett, LF-2008-184179. 2008.08.10  (Fokus-dommen) 
Gulating lagmannsrett, LG-2007-91062.2008.01.23  (StatoilHydro-dommen) 
 
 
Arbeidsrettens avgjørelser: 
ARD 2001 side 406  
ARD 1988 side 151 
ARD 1980 side 42 
